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SOMMAIRE 
La présente recherche s’attache à décrire la nature des ruptures intentionnelles 
de carrière chez des cadres français au mitan de la vie souhaitant redonner du sens à 
leur vie professionnelle. Il s’agit d’une préoccupation originale dans le champ de 
l’orientation professionnelle, l’objectif étant de combler un vide concernant un 
phénomène d’actualité dans la littérature scientifique et au sein de nos sociétés.  
Cette recherche prend sa source à partir d’observations de terrain confirmées 
par une enquête exploratoire mettant en évidence un paradoxe entre la quasi-
obligation qu’ont les cadres français de développer leur employabilité afin de rester 
compétitifs sur un marché du travail de plus en plus difficile et concernant le choix de 
certains d’entre eux de modifier leur situation professionnelle malgré une condition 
plus précaire. Ces cadres justifient ce changement professionnel par le souhait de 
redonner du sens à leur vie professionnelle. Ce phénomène, qualifié de rupture 
intentionnelle de carrière constitue l’objet d’étude de la présente recherche. L’objectif 
de cette recherche consiste à décrire la nature des ruptures intentionnelles de carrière 
susceptibles d’être justifiées par une quête de sens chez des cadres arrivés au mitan de 
la vie. Il s’agit d’une étude descriptive permettant de mieux appréhender ce 
phénomène à travers : 1) l’identification des grandes étapes du processus de rupture 
intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles ; 2) la mise en évidence des 
événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière et leurs variantes 
éventuelles ; 3) l’examen des motifs individuels porteurs de sens évoqués sur lesquels 
s’appuient les ruptures intentionnelles de carrière ; 4) l’identification des éléments 
porteurs de sens évoqués par les sujets pour décrire leur nouvelle situation 
professionnelle. 
Ces objectifs de recherche sont traités à travers une approche qualitative. La 
méthode de recueil des données utilisée étant le récit de vie. L’analyse des données se 
base sur trois méthodes distinctes : une analyse phénoménologique des données, puis 
une analyse comparative des données et enfin une analyse à l’aide de catégories 
conceptualisantes. Les résultats mettent en évidence plusieurs éléments précisant la 
nature du concept de rupture intentionnelle de carrière. Il s’agit d’abord des 
explications relatives à son processus et ses variantes qui ouvrent un questionnement 
quant à l’objectivité de l’intentionnalité de la rupture de carrière. Il est aussi mis en 
évidence l’existence de ruptures intentionnelles de carrière objectives et subjectives. 
Également, la question du sens du travail comme motif de mobilité est éclairée et 
caractérisée. Enfin, il est rapporté que ce phénomène chez des cadres français au 
mitan de la vie semble être une manière de gérer une continuité identitaire. 
Cette recherche traite également de manière transversale des préoccupations 
actuelles comme la sécurisation des parcours professionnels, la souffrance au travail 
et la responsabilité sociale de l’entreprise à travers un objet original et encore peu 
expliqué dans le champ de l’orientation professionnelle, à savoir les ruptures 
intentionnelles de carrière. Les résultats qui en découlent apportent des informations 
supplémentaires à la compréhension de ce concept, comblant ainsi un vide théorique 
dans le domaine des mobilités professionnelles. Sont également suggérés des pistes 
d’intervention et de recherche, notamment en matière de gestion des ruptures 
intentionnelles de carrière à destination des spécialistes des ressources humaines.  
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INTRODUCTION 
Cette introduction est dédiée à la présentation des faits et les éléments de 
contexte qui ont contribué à la formulation du questionnement préliminaire de cette 
recherche. La rédaction à la première personne du singulier est volontairement 
utilisée dans le souci d’indiquer aux lectrices et aux lecteurs qu’il s’agit là du vécu et 
des observations d’une professionnelle des ressources humaines.   
Fraîchement diplômée d’un Master en Ingénierie des Ressources Humaines, 
j’ai intégré en 2003 un cabinet français de conseil en réorientation. Il s’adressait plus 
particulièrement à un public d’hommes et de femmes professionnels et expérimentés 
venant de tous secteurs d’activités. Elles et ils étaient en situation temporaire de 
recherche d’emploi avec une problématique de redéfinition de leur projet 
professionnel. En débutant cette mission, je m’attendais, au regard des 
caractéristiques de ce public, à intervenir auprès d’individus contraints de changer de 
situation professionnelle et dont l’accompagnement nécessiterait de débuter par une 
phase de deuil. En effet, la période temporaire de recherche d’emploi dans laquelle 
elles et ils se situaient et leur absence de perspective professionnelle laissait à penser 
que la fin de leur situation professionnelle précédente n’avait pas été anticipée. Or, 
j’ai été assez étonnée de constater qu’une part non négligeable d’entre eux était à 
l’origine de leur départ, via une démission ou par la négociation de leur licenciement 
(la rupture conventionnelle n’existant pas encore en 2003). 
Bien que ces demandeurs1 aient eu des vécus et des expériences variés, 
toutes et tous se rejoignaient sur le fait que leur éloignement du marché du travail 
1 Dans ce contexte précis, la terminologie de demandeur est utilisée afin de caractériser la situation 
professionnelle de ce public en consultation dans un cabinet de conseil en réorientation 
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était volontaire et sans aucune perspective ni projet de retour à l’emploi immédiat. 
Cette mise en mobilité professionnelle correspondait selon la plupart à une occasion 
de prendre un temps de réflexion et de pouvoir être accompagnés dans la formulation 
d’un nouveau projet qui leur correspondrait mieux. Toutes et tous exprimaient le 
ressenti suivant : « je sais ce que je ne veux plus faire, mais je ne sais pas ce que je 
veux faire ». 
À l’occasion d’une nouvelle expérience de conseil en mobilité 
professionnelle au sein de la direction des ressources humaines d’un établissement 
public français, j’ai eu à nouveau la charge d’accompagner des agents2 en désir de 
mobilité. Bien qu’elles et ils étaient titulaires de la fonction publique et laissaient 
entrevoir un parcours professionnel sans faute : une formation initiale de niveau I ou 
II (équivalent au niveau Master) puis une intégration dans la fonction publique à 
l’occasion d’un concours ou d’un recrutement contractuel, et même si la structure à 
laquelle ils appartenaient offrait de nombreuses possibilités de mobilités internes, 
voire inter-fonctions publiques, la volonté de mettre un terme à leur évolution de 
carrière afin de prendre une toute autre direction professionnelle était plus forte. La 
mise en œuvre de ce projet comprenait la plupart du temps de nombreuses 
incertitudes quant à sa faisabilité, malgré cela, ces agents avaient la ferme intention 
de risquer de perdre leur stabilité professionnelle pour se donner les moyens d’arriver 
à leurs fins. Très souvent, ce choix était justifié par le fait que leur activité actuelle 
n’était pas concrète et dénuée de finalités. 
Ces différentes observations m’ont poussée à rechercher de nouveaux 
témoignages d’individus connaissant cette situation de forte remise en question 
professionnelle. Elles et ils se définissent comme des demandeurs d’emplois et des demandeurs d’un 
accompagnement à la définition d’un nouveau projet professionnel. 
2 Dans ce contexte précis, la terminologie agent est utilisée pour qualifier les femmes et les hommes 
salariés de la fonction publique française.  
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professionnelle. Je me suis plus particulièrement intéressée à des femmes et des 
hommes cadres et j’ai été étonnée de découvrir qu’à partir d’une simple recherche sur 
internet il était possible de lire des dizaines et des dizaines de témoignages. Chaque 
année, les principaux magazines français de société consacrent à ce phénomène un 
dossier spécial avec des titres plus ou moins évocateurs : Ces quadra qui ont changé 
de vie  (Le Figaro) ; changer de carrière : un souhait pour la moitié des salariés (Le 
Monde) ; changer de vie, le syndrome de la chambre d’hôte (magazine Sciences 
humaines), changer de vie ou se changer soi ? et Témoignages : ils ont osé tout 
plaquer. Et après ? (Psychologie magazine) ; Pourquoi cette envie de larguer les 
amarres ? (Psychologie) ; ou encore Témoignages de femmes qui ont changé de vie 
(Elle). 
Ces articles relatent l’histoire de femmes et d’hommes ayant une situation 
enviable. Il s’agit très souvent de professionnelles et de professionnels titulaires du 
statut de cadre et exerçant une profession intellectuelle. Elles et ils sont titulaires d’un 
Contrat à Durée Indéterminée (CDI) depuis de nombreuses années. D’un point de vue 
externe, leur travail semble pourvu d’intérêts et de responsabilités. Elles et ils 
évoluent dans des organisations qui sont souvent très connues. Malgré cela, elles et ils 
ont choisi de tout plaquer pour exercer une activité moins valorisée socialement mais 
qui leur apporte plus de satisfaction au regard de ses finalités. Par exemple, on peut 
lire sur internet ces témoignages d’Isabelle et de Claire. 
Isabelle était responsable des Ressources Humaines chez un grand 
opérateur de téléphonie mobile pendant 10 ans, et aujourd'hui elle est 
créatrice d'“Au petit bonheur”, un restaurant de fromages situé à Saint-
Germain-en-Laye. “J'étais arrivée au bout d'un cycle dans ma carrière. 
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Quand j'ai annoncé à mon patron que je partais, il a tenté de me retenir 
en me proposant un poste plus intéressant. Mais mon choix était fait”3 
 
Claire est responsable Marketing d’un grand groupe alimentaire. 
Pendant dix ans, Claire travaille tête baissée, de 8h00 à 20h00 […] À 
l’époque, elle ne se pose pas réellement de questions, son école de 
commerce l’a programmée pour ça. Et puis, elle devient mère et ses 
certitudes commencent à se fissurer. “J’étais prête à me plier à des 
horaires si je savais pourquoi je le faisais, si les challenges valaient la 
peine”. Et réaliser la campagne de publicité de plus finit par ne plus lui 
suffire. “Quand j’ai demandé à organiser autrement mon temps de 
travail, on m’a dit que je n’avais pas encore assez grimpé dans 
l’entreprise pour y avoir droit”. Elle décide alors de tout recommencer. 
La trentaine révolue, la diplômée de l’Essec [École Supérieure des 
Sciences Économiques et Commerciales] elle retourne sur les bancs du 
CFP [Centre de Formation Professionnelle], les centres de formation des 
maîtres de l’enseignement privé et devient institutrice pendant dix ans4 
 
D’autres sites et de nombreux blogues livrent également des témoignages et 
des conseils pour « changer de vie » dont par exemple ceux-ci : jemecasse.fr, 
pourtoutchanger.com, theliflist.fr, jemereconvertis.fr, oserchanger.com, say-
yes.com, lesnouveauxaudicieux.com, je-choisis-ma-vie.fr, ma-reconversion-
professionnelle.fr, jobsenboite.com, viametiers.fr, toutpourchanger.com, 
dessinemoiunecarriere.com. Sur ces plateformes, les individus qui ont relevé le défi 
de réaliser un tel changement sont présentés comme des héros, il n’y a qu’à 
reprendre les intitulés qui servent à les qualifier : ce sont ceux qui ont osé, ce sont 
des audacieux, ce sont ceux qui choisissent leur vie… Changer de vie 
professionnelle signifierait donc avoir la maîtrise de sa vie et connaître enfin 
l’épanouissement tant cherché ?  
                                                          
3 http://www.cadremploi.fr/editorial/conseils/conseils-carriere/detail/article/tester-votre-prochain-
metier-avant-de-changer-de-carriere-quitter-lopen-space-pour-se-re.html consulté en mai 2016 
4 http://madame.lefigaro.fr/societe/ces-quadras-qui-ont-change-de-vie-141013-605090 consulté en mai 
2016 
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À partir de ces constats, une enquête exploratoire5 a été réalisée en amont de 
cette recherche afin de mieux caractériser le public concerné par ce phénomène et les 
types de changements professionnels dont il était question. Pour ce faire, des experts 
en gestion des ressources humaines et des cadres revendiquant un changement de vie 
professionnelle ont été interrogés. Leurs récits sont assez similaires aux témoignages 
extraits des blogues et des sites internet rapportés auparavant. En ce sens, il s’agit 
d’hommes et de femmes cadres qui possèdent une situation professionnelle 
confortable du point de vue de la sécurité de l’emploi et de leur rémunération. Elles et 
ils exercent soit dans la fonction publique soit au sein d’entreprises inscrites dans une 
logique de carrière où la mobilité et les évolutions en interne sont possibles. 
Toutefois, après des années d’exercice, le sentiment d’un manque de concret et de 
contact avec le terrain est fortement exprimé, et plus largement, une absence de 
finalités dans l’exercice de leur profession. Ni leurs conditions de travail, ni leur 
choix d’orientation initial ne sont remis en cause, seulement, ces hommes et ces 
femmes cadres s’aperçoivent qu’ils sont arrivés à un moment de leur vie où ils ne 
peuvent plus continuer à se projeter dans cette même activité. Toutes et tous font part 
de leur envie d’exercer un métier plus en lien avec leurs valeurs.  
Les exemples qui viennent d’être mentionnés mettent volontairement en 
lumière une population de cadres plutôt que d’ouvriers ou d’employés, appartenant à 
des organisations où la progression en interne fait partie de la culture. En France, les 
cadres jouissent d’un statut particulier valorisé socialement (Monso, 2006). Cette 
population souffre moins du chômage que celle des ouvriers ou des employés (Beck 
et Vidalenc, 2016) et a une facilité à effectuer des mobilités professionnelles car plus 
que d’autres, elle s’appuie sur son réseau (APEC, 2008). De plus, les changements 
professionnels effectués se traduisent souvent par un déclassement de Catégorie 
Socioprofessionnelle (CSP), voire par une période de chômage. Quant à la question 
5 Chevallier, E. (2014). Enquête exploratoire en vue de la réalisation d’une recherche sur les mobilités 
professionnelles descendantes volontaires. Document inédit. 
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de la rémunération, bien qu’elle soit très peu abordée dans les témoignages publics, 
les personnes anciennement cadres rencontrées lors de l’enquête exploratoire ont 
toutes mentionné une perte conséquente de revenus.  
 
Ainsi, lorsque l’on est une femme ou un homme cadre et que l’on renonce à 
son statut, à sa CSP, à sa sécurité de l’emploi et à sa rémunération, il est plausible de 
penser que la contrepartie sera bien meilleure. En l’occurrence, elle se traduit ici par 
le besoin d’effectuer une activité professionnelle où l’individu se sent utile et qui lui 
permet de se réaliser. En d’autres termes, il s’agit d’exercer une activité 
professionnelle porteuse de sens et de finalités.  
 
 La présente recherche s’attarde à mieux comprendre ce type mobilité 
spécialement chez un public de cadres se situant dans une tranche d’âge autour de 40 
à 50 ans et cherchant à redonner du sens à leur vie professionnelle. Les cinq chapitres 
qui composent cette thèse se décrivent comme suit.  
 
 Le premier chapitre est dédié à l’exposé de la problématique de la présente 
recherche. D’une part, il vise à mettre en avant des éléments de contexte et des 
caractéristiques du public à l’étude afin de prendre en considération la situation 
complexe dans laquelle se situent les femmes et les hommes arrivés au mitan de la vie 
et occupant aujourd’hui le statut de cadre en France. D’autre part, ce chapitre contient 
aussi une première tentative de rapprochement conceptuel de ce type de changement 
d’activité professionnelle ou de rupture intentionnelle de carrière. Il met en évidence 
que la littérature existante ne traite pas suffisamment de ce phénomène et que la 
description de ce concept s’impose. 
 
 Le second chapitre expose le cadre de référence de la présente recherche. Le 
concept de rupture intentionnelle de carrière est présenté à travers la notion de 
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carrière et notamment à l’aide des travaux sur le développement de carrière de Super 
(1963) et de son actualisation (Bujold et Gingras, 2000) et les étapes de vie au travail 
de Riverin-Simard (1993). La notion de rupture est également abordée via le concept 
de maintien de Limoges (2001) et celle d’intentionnalité à travers les travaux de 
Drolet (1991). Puis, le concept de sens du et au travail est traité d’une part comme 
processus dynamique (de construction du sens) à l’aide des travaux de Weick (1995) 
et d’autre part comme un outil d’analyse des activités professionnelles génératrices de 
sens (Morin et Aranha, 2008; Morin et Cherré, 1999). Deux outils d’analyse des 
ruptures intentionnelles de carrière chez les cadres cherchant à redonner du sens à 
leur vie professionnelle construits à l’aide des concepts étudiés sont également 
proposés. Le premier outil porte sur le processus de rupture intentionnelle de carrière 
et le second s’intéresse davantage à la manière dont les activités professionnelles 
procurent du sens. Puis, une synthèse des informations rapportées à l’intérieur de ce 
chapitre permet d’introduire les objectifs de la présente recherche. 
Le troisième chapitre s’attache à présenter les méthodes de recueil et 
d’analyse des données collectées lors de l’enquête de terrain. Étant donné que cette 
recherche utilise une approche qualitative, elle se veut de type descriptif et 
compréhensif. De ce fait, le récit de vie retenu comme méthode de recueil des 
données est exposé et critiqué. Par la suite, les trois méthodes qui composent 
l’analyse des données (l’examen phénoménologique des données, l’analyse 
comparative des données et l’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes) sont 
expliquées et justifiées au regard du type de données recherchées. Les considérations 
éthiques à la base de cette recherche sont enfin décrites.  
Le quatrième chapitre présente les résultats de cette recherche à travers la 
réponse à chacun de ses objectifs spécifiques, à savoir : 1) l’identification des grandes 
étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles ; 
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2) la mise en évidence des événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de 
carrière et leurs variantes éventuelles ; 3) l’examen des motifs individuels porteurs de 
sens évoqués sur lesquels s’appuient les ruptures intentionnelles de carrière ; 4) 
l’identification des éléments porteurs de sens évoqués par les sujets pour décrire leur 
nouvelle situation professionnelle. Ce chapitre offre d’abord une présentation 
générale et spécifique de chacune des dix personnes rencontrées. Il fournit ensuite 
une réponse à chacun des objectifs précédemment introduits. 
 
 Le cinquième chapitre renferme des éléments de discussion au regard des 
résultats observés. Il est ainsi question de la nature des ruptures intentionnelles de 
carrière sous divers aspects comme les étapes de ce processus, les événements 
déclencheurs et les motifs individuels porteurs de sens. On y traite également de la 
validité et de la transférabilité des résultats ainsi que des principales limites de la 
recherche.  
 
 En guise de conclusion, les contributions essentielles de ce travail sont 
introduites sur le plan de la recherche, de la formation et de la pratique. Il est à 
souhaiter que ces différentes perspectives pourront apporter un nouvel éclairage sur le 
phénomène des ruptures intentionnelles de carrière. 
 
Mots clés : cadres, réorientation professionnelle,  rupture intentionnelle de carrière, 
sens du travail, sens au travail, récit de vie, événements de vie. 
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PREMIER CHAPITRE - PROBLÉMATIQUE 
Traiter la question du changement de vie professionnelle chez les cadres de 
40 à 50 ans en quête de sens aujourd’hui en France nécessite au préalable un éclairage 
sur le contexte économique et social dans lequel se déroule ce phénomène, cet aspect 
est traité dans la première section de ce chapitre. Il est également indispensable de 
comprendre quelles sont les caractéristiques de ce public si particulier et la manière 
dont elles participent à influencer ses choix de vie. La seconde section de ce chapitre 
se consacre donc à l’analyse des spécificités des femmes et des hommes cadres se 
situant dans une tranche d’âge allant de 40 à 50 ans. Ensuite dans une troisième 
section, le phénomène qui est pour l’instant qualifié de changement de vie 
professionnelle et qui a été décrit à travers des témoignages et des observations est 
analysé plus en profondeur et rapproché de concepts existants afin de mieux le 
caractériser. Dans une quatrième section, des études basées sur les concepts 
précédemment identifiés qui sont ceux de la mobilité professionnelle, de la transition 
professionnelle, de la reconversion professionnelle, de la réorientation professionnelle 
et de l’orientation tout au long de la vie sont répertoriées puis analysées afin d’affiner 
la direction de la présente recherche. Cette démarche donne lieu, dans une cinquième 
et dernière section, à la formulation d’un questionnement préliminaire à partir de la 
synthèse des informations traitées jusqu’à présent.  
1. LE CONTEXTE DE L’ÉTUDE
Ce début de XXIe siècle hérite des conséquences des différentes crises
économiques et sociales des décennies précédentes. Cette situation n’est pas sans 
conséquence sur l’environnement dans lequel évoluent les individus qui composent la 
population active française. Comprendre ces évolutions sociétales et leurs 
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répercussions sur les comportements des personnes au travail, et notamment sur les 
cadres permet de mieux intégrer leur ressenti face à leur vie professionnelle. Dans un 
premier temps, le contexte économique et du marché de l’emploi aujourd’hui en 
France sont présentés. En second lieu, c’est le contexte social actuel qui est exposé. 
Puis, dans un troisième temps, les caractéristiques des individus hypermodernes sont 
énoncées. En dernier lieu, il est question d’une des conséquences de ces changements 
économiques et sociaux chez les cadres d’aujourd’hui, soit la gestion de leur 
employabilité. 
1.1. Le contexte économique et le marché de l’emploi aujourd’hui en France 
Il est aujourd’hui bien loin le temps où la question de l’orientation 
professionnelle n’en était pas une, où il allait de soi de perpétuer l’activité familiale, 
le métier du père devenant celui du fils. Depuis, la société a connu bien des 
évolutions, à travers les deux révolutions industrielles de l’époque moderne apportant 
un modèle de croissance économique qui s’est peu à peu effrité dans les années 1970 
face aux crises du pétrole et au regard de la mondialisation. Ce contexte amorce le 
passage d’une société moderne à une société dite « postmoderne » (Lyotard, 1979). 
Ces deux concepts avancent l'idée que nous serions tout à la fois entrés dans une 
société post-industrielle et dans un âge postmoderne de la culture marquée par 
l’installation du chômage, un consumérisme de masse, une prise de distance avec les 
religions et l’émergence de nouvelles formes de familles (monoparentales, 
recomposées). Les repères que constituaient le plein emploi, les croyances ou encore 
le système de valeurs propre à l’ère moderne se sont effondrés, laissant place à un 
sentiment de malaise et de difficultés à trouver un sens à sa vie.  
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La révolution numérique des années 2000 marque un nouveau tournant 
économique et social. Non seulement ce secteur de pointe redonne pour quelques 
années du souffle à un marché en berne mais surtout, il modifie en profondeur le 
quotidien des individus, les abreuvant de toujours plus d’informations et de 
connections dans une temporalité de l’immédiateté. Le concept de postmodernité 
laisse place à celui d’hypermodernité (Aubert, 2004b). Cette « surmodernité » (Augé, 
1992) produit un « individu hypermoderne » (Aubert, 2004b), ultra connecté, ultra-
sollicité pris dans un temps qui ne cesse de s’accélérer. Des robots à commandes 
numériques, des ordinateurs et des logiciels ultrasophistiqués permettent la réalisation 
de tâches de manière plus précise et plus rapide que ce que peut réaliser l’être 
humain, les nouveaux modes de communication relient en réseau la planète et 
réduisent ainsi formidablement les délais de traitement des informations et amplifient 
les possibilités d’échanges commerciaux mondiaux. Chaque révolution technologique 
ayant un impact sur l’organisation du travail, sa rationalisation prend cette fois la 
dénomination de reengeniering, un modèle visant à reconfigurer les activités à l’aide 
des nouveaux outils numériques dans le but de simplifier les processus de production 
et de distribution, ainsi que les services administratifs (Rifkin, Rouve, Rocard et 
Caillé, 2005). À ce rythme, selon ces auteurs, dans les années à venir plus d’un tiers 
des emplois seront remplacés par des machines. Cette transition qui s’annonce 
comme un tournant majeur dans l’économie est à peine engagée. Il est donc confirmé 
que le plein emploi n’est qu’un lointain souvenir et que le marché du travail ne verra 
pas d’amélioration sans de fortes modifications structurelles. Aussi, face à ce risque 
de développement d’un chômage durable, les politiques de l’emploi sont focalisées 
sur l’amélioration de la flexibilité du travail et des travailleurs tout en essayant de 
sécuriser leurs parcours professionnels. 
L’ère hypermoderne dans laquelle évoluent les individus aujourd’hui est 
caractérisée par une forte instabilité à la fois au niveau de l’emploi mais également au 
niveau de leur système de valeurs et des références qui autrefois pouvaient se montrer 
29 
comme des incontournables. L’hypermodernité se distingue de la postmodernité par 
l’optimisation du temps que l’individu peut consacrer à ses tâches professionnelles. 
L’accès facilité à l’information et l’instantanéité des courriels ont profondément fait 
évoluer les exigences de réactivité. Paradoxalement, une telle évolution n’apporte pas 
plus de temps à consacrer à la réflexion de fond dans la mesure où les sollicitations 
qui ne sont plus freinées par des délais de traitement deviennent incessantes. En ce 
sens, l’hypermodernité reprend les caractéristiques de la postmodernité dans des 
temporalités accélérées. Aussi, ce contexte aggrave les problématiques déjà 
identifiées dans les sociétés postmodernes de construction du sens collectif et 
individuel. En effet, l’hyper-sollicitation laisse peu de temps à la réflexion et à 
l’appropriation du sens. 
Pour résumer, le passage d’une société moderne à une société dite 
« postmoderne » (Lyotard, 1979) a engendré un effondrement des certitudes et des 
formes sociales considérées jusqu’à présent comme établies. C’est pourquoi Bauman 
(2000) parle d’une « société liquide », privée de repères à la fois économiques et 
sociaux, de tout fondement ultime et de toute autorité supérieure. Ensuite, le passage 
d’une société postmoderne à une société « hypermoderne » a ajouté, au flou régnant, 
la notion d’hyper désignant ici le trop, l’excès, la dynamique consistant à aller encore 
et toujours plus loin, parfois même jusqu’à des situations limites.  
1.2. Le contexte social d’une société hypermoderne en crise de sens 
De Foucault et Piveteau (1995) font remarquer à juste titre « qu’il n’y a plus, 
aujourd’hui de système de sens collectif et indiscutable qui structurerait la vie 
commune, et sur lequel chacun pourrait venir s’appuyer» (p. 110). Les deux systèmes 
de sens qu’ils considèrent comme dominants au cours du XXe siècle, à savoir le
système communiste et le système libéral sont tous deux en déclin :  
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Le système communiste qui pensait incarner la modernité en décrétant 
que l’histoire avait un sens, et le système libéral qui ne comptait que sur 
la seule dynamique de la modernité – liberté, ouverture et progrès – pour 
générer un sens collectif mobilisateur mais qui n’a abouti qu’à une 
« marchandisation » du sens, à un monde dans lequel la consommation 
s’impose à nous comme la seule valeur de référence. (p. 80) 
 
Face à ce constat de manque de piliers fondamentaux, la recherche de sens ne 
peut être qu’individuelle. Chacun devient l’artisan de sa propre sphère de sens à partir 
de ses propres croyances et de son expérience (Aubert, 2004a). Pour Aubert (Ibid.), le 
sens devient alors « une propriété individuelle et privée, une entité au contenu 
malléable et mouvant » (p. 83). Seulement, si l’on considère l’étymologie du mot 
sens, on voit qu’il vient de la racine indo-européenne sent, désignant d’une part la 
raison, l’attention, le bon sens, et d’autre part le fait de marcher, de partir, de prendre 
une direction, souvent vers l’inconnu. Par ailleurs, sinni, en islandais, la plus ancienne 
langue germanique, signifie le compagnon de route (Lyotard, 1979). Le mot, à ses 
origines, semble ainsi exclure l’idée d’un sens solitaire. Rechercher du sens par une 
quête d’un absolu de soi-même est aux antipodes du sens initial du mot. Aubert 
(2004b) rappelle que la question de la recherche de sens se situe au contraire au cœur 
de la démarche de chaque individu. En effet, les adultes se trouvent dans une quête 
éperdue d’eux-mêmes et sont sans cesse dans la recherche d’un sens à donner à leur 
vie. Il n’existe plus dans une société hypermoderne de système de sens collectif 
permettant de structurer la vie commune, on peut considérer que cette société est en 
crise du sens.  
 
1.3. Les caractéristiques des individus hypermodernes 
 
L’individu évoluant dans une société hypermoderne du toujours plus vite et du 
toujours plus loin a toutes les caractéristiques d’un hyperactif. Sur le plan 
31 
professionnel, cela se traduit par un excès de travail de manière durable en vue de 
répondre aux exigences de l’organisation (Aubert, 2004a). Il s’agit d’un état 
caractéristique des travailleurs hypermodernes mais aussi d’une manière d’exister, ce 
rythme trépidant permettant d’évacuer la question tellement sensible du sens (Aubert, 
2004b). Ainsi, l’adulte est sans cesse dans l’action, il ne prend plus le recul nécessaire 
et n’analyse plus les situations vécues.  
Par ailleurs, la société hypermoderne produit des institutions et des 
organisations vides de sens au sein desquelles chacun doit trouver sa place en 
manifestant sous de multiples formes (choix, initiatives, planification, expression de 
sa personnalité) son individualité. Il revient à chacun de définir les finalités de son 
existence. L’individu ne peut compter que sur lui-même pour prendre des décisions et 
effectuer ses choix (Bonny, 2004). Il doit chercher un sens à sa vie et en déduire ses 
actions, tout en répondant à une exigence de réussite sociale (de Gaulejac, 2005) 
passant par la construction d’un parcours qui ira au-delà de la banalité, qui pourra être 
remarquable vis-à-vis de l’extérieur. La réussite devient un but en soi. Les traductions 
concrètes du succès, à savoir un diplôme, un emploi, un salaire, un niveau de vie, 
disparaissent tôt ou tard dans un certain nombre de cas derrière une nécessité 
psychique, à savoir satisfaire un idéal de perfection et d’excellence. Inscrit dans 
l’univers de la mondialisation, dominé par la loi du marché et pris dans un temps qui 
s’accélère toujours plus, l’individu hypermoderne (Aubert, 2004b) est dans une quête 
de satisfaction immédiate. Toujours enclin à une réussite professionnelle, ses 
compétences sont gérées comme des biens de consommation. Il cherche à en 
engranger toujours plus et les exhibe à travers des vitrines virtuelles telles que le 
portefeuille de compétences en ligne ou sur les réseaux sociaux professionnels. Il 
devient ainsi lui-même soumis aux règles de l’offre et de la demande du marché du 
travail, c’est pourquoi sa principale préoccupation d’un point de vue professionnel est 
le maintien de son employabilité. 
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1.4. L’employabilité comme enjeu significatif 
 
La détérioration de la situation économique dans un pays comme la France a 
amorcé une inversion de la tendance dans la gestion des parcours professionnels. Du 
temps d’une société de la modernité, jouissant d’un quasi plein emploi, la 
responsabilité de l’évolution professionnelle du travailleur incombait implicitement à 
l’employeur. Dans une société hypermoderne marquée par la concurrence acharnée 
liée à la mondialisation, les entreprises ne peuvent se focaliser que sur leur propre 
survie, ce qui nécessite une adaptation systématique aux besoins du marché. L’enjeu 
n’est plus de garantir un emploi et une évolution professionnelle à ses salariés, mais 
de prévoir les effectifs et les compétences nécessaires pour être efficient. Cette 
manière de gérer ses ressources humaines a donné naissance à la GPEC (Gestion 
Prévisionnelle des Emplois et des Compétences), avec le double objectif d’une part 
de s’assurer d’être en possession des compétences au bon moment et au bon endroit 
et d’autre part, de s’assurer d’avoir un effectif correspondant juste au besoin. Ce 
mode de gestion contraint les salariés à s’adapter en permanence aux nécessités de 
l’entreprise ce qui aurait comme conséquence de les inciter à se rendre mobiles et 
adaptables.  
 
Ainsi émerge la notion d’employabilité, renvoyant l’individu à ses propres 
responsabilités : faire en sorte de pouvoir offrir les compétences dont le marché de 
l’emploi a besoin au moment où il en a besoin. L’employabilité constitue, selon 
l'Organisation Internationale du Travail (OIT, 2000) « l'aptitude de chacun à trouver 
et conserver un emploi, à progresser au travail et à s'adapter au changement tout au 
long de la vie professionnelle » (n. p.). Cette définition met bien en évidence la 
responsabilité individuelle dans la gestion de son propre parcours professionnel. 
Aussi, le législateur a donné naissance à différents dispositifs renforçant cette 
responsabilité individuelle tout d’abord avec le bilan de compétences créé pour les 
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salariés du secteur privé en 1991 et étendu aux fonctionnaires en 2007. Ce dispositif 
apporte aux individus une structure et un soutien dans l’ajustement de leurs 
perspectives professionnelles. De même, la Validation des Acquis de l’Expérience 
(VAE) créée à l’occasion de la loi de modernisation sociale en 2002, permet à une 
personne de faire reconnaître en tout ou en partie un diplôme pour mieux valoriser 
son parcours professionnel et envisager des perspectives de formation qui n’auraient 
pas été possibles sans un minimum de qualifications. Il existe aussi d’autres  
dispositifs de formation plus courts comme le Droit Individuel à la Formation (DIF) 
remplacé depuis 2015 par le Compte Personnel de Formation (CPF) ou plus longs 
comme le Congé Individuel de Formation (CIF) permettant au salarié de suivre, à son 
initiative et à titre individuel, des actions de formation de son choix avec l’aide 
financière du Fond de Gestion du Congé Individuel de Formation (FONGECIF). 
Depuis 2003, c’est la notion de sécurisation des parcours professionnels qui a fait son 
entrée dans le débat public, traduisant l’abandon définitif de l’idée que les 
organisations puissent assurer à leurs salariés toute perspective d’évolution.  
 
Concernant les femmes et les hommes cadres, une étude menée par 
l’Association Pour l’Emploi des Cadres (APEC, 2008) a mis en évidence que ce 
public considère que la question de leur employabilité est de leur propre 
responsabilité et si l’entreprise venait à s’en emparer, cela serait considéré comme 
une intrusion. L’entreprise n’est pas identifiée par cette catégorie de travailleurs 
comme un acteur fiable et crédible sur la question de la sécurisation des parcours 
professionnels tant ses intérêts semblent diverger des leurs. 
 
À cet égard, l’une des clés de l’employabilité chez les cadres reste la 
mobilité professionnelle, la multiplication des expériences professionnelles 
permettant ainsi d’étoffer les compétences individuelles. De ce fait, les cadres 
représentent la population qui a le plus recours à la mobilité (74 %) par rapport à celle 
des professions intermédiaires (66 %), à celle des employés (54 %) et à celle des 
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ouvriers (55 %) (Simmonet, 2009). Lorsque ces mobilités s’accompagnent d’un 
changement de métier et de domaine professionnel, elles ont un effet plus nuancé sur 
l’employabilité immédiate. Si pour les individus ayant un niveau de qualification 
inférieur au second cycle universitaire (licence) un changement professionnel procure 
un avantage en termes de promotion et de rémunération, il n’en est pas de même pour 
les titulaires d’un second cycle universitaire (Master) (Meron, Omalek et Ulrich, 
2009). Comme ces derniers jouissent d’un statut cadre dès leur entrée dans le monde 
du travail, ils ne peuvent progresser que par une spécialisation dans leur domaine.  
 
Dans le contexte d’une société hypermoderne caractérisée par une absence de 
sens collectif, une injonction à la réussite sociale et un marché de l’emploi 
concurrentiel, avoir le statut cadre signifie d’être en capacité de maintenir, voire de 
développer son employabilité par la mobilité professionnelle ascendante. Ainsi, 
effectuer une mobilité professionnelle de l’ordre d’un changement simultané de 
métier et de secteur d’activité s’avère contreproductif dès l’instant où ces femmes et 
ces hommes cadres deviennent à nouveau novices. Aussi, cela signifie que leur 
employabilité pourrait en pâtir et peut également les amener à quitter leur CSP. Alors, 
comment comprendre ce choix de faire un tel changement? Certains éléments de 
réponse à cette question résident dans les caractéristiques de ces hommes et de ces 
femmes. En effet, il s’agit d’adultes au mitan de la vie et occupant un statut bien 
particulier sur le marché du travail français.  
 
2. LES PUBLICS CONCERNÉS PAR CE CONTEXTE 
 
Les individus auxquels s’intéresse cette recherche sont des cadres français se 
situant dans une tranche d’âge approximative allant de 40 à 50 ans. Il s’agit donc 
d’adultes arrivés au mitan de leur vie (Boutinet, 2002; Heslon, 2007) et qui 
professionnellement occupent un statut qui leur confère une place particulière au sein 
35 
de leur organisation, celui de cadre. Ces différentes caractéristiques peuvent avoir un 
impact sur leurs choix professionnels, c’est pourquoi elles vont être passées en revue 
afin de mieux les intégrer à cette recherche. Dans un premier temps, les notions 
d’adultes et de mitan de la vie sont analysées pour en identifier leurs spécificités. 
Dans un second temps c’est le statut de cadre, assez spécifique au monde du travail 
français, qui est abordé. Puis dans un troisième temps, les principales caractéristiques 
du phénomène à l’étude sont présentés à travers les résultats de l’enquête exploratoire 
réalisée en amont de la présente recherche. 
2.1. Le fait d’être adulte aujourd’hui 
D’un point de vue grammatical, le mot adulte apparait à la fin du XIVe siècle
comme un qualificatif signifiant : « parvenu au terme de l’enfance » (Boutinet, 2002, 
p. 10), laissant deviner une vision du déroulement de la vie en deux temps distincts :
l’enfance et l’âge adulte ou encore « l’âge de l’apprentissage » et « l’âge du labeur » 
(Heslon, 2007, p. 84). Les évolutions culturelles et médicales du XXe siècle laisseront
émerger le concept de la crise d’adolescence (et donc l’âge de l’adolescence) et celui 
du troisième âge. Aujourd’hui, la pré-adolescence, ou encore le quatrième âge sont 
venus se surajouter. La vie adulte renvoie à une catégorie d’âges relativement large et 
dont on ne peut fixer précisément les contours, allant du jeune adulte jusqu’à 
l’avancée en âge en passant par le mitan de la vie. Le passage d’une catégorie à 
l’autre peut s’avérer parfois problématique, jusqu’à amener l’adulte dans une 
situation de crise. 
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2.1.1. Des adultes arrivés au mitan de leur vie 
Chacun des âges de la vie adulte comporte une forte part de subjectivité et 
nécessite de prendre en considération à la fois son âge chronologique mais également 
son ressenti et surtout l’âge auquel la personne s’identifie (Heslon, 2007). La présente 
recherche s’intéresse à des cadres se situant entre 40 à 50 ans et connaissant une 
période de remise en question de leur vie professionnelle. Ce public a toutes les 
caractéristiques des adultes dits au mitan de la vie. Cette période représente « le 
moment approximatif à partir duquel chez l’adulte il y a déplacement de la perception 
du temps déjà vécu vers le temps qui reste à vivre » (Boutinet, 2002, p. 58). Il s’agit 
d’une forme de réévaluation de la première période de la vie : « un moment où 
l’adulte passe en revue ses réalisations, les valeurs qui les fondent, le sens qu’elles 
prennent afin d’éventuellement y apporter une correction ou une nouvelle direction. » 
(Ibid. p. 58). L’adulte au mitan de la vie a le sentiment que le temps lui est compté et 
qu’il est maintenant temps de se réaliser.  
Du point de vue professionnel, ces adultes procèdent à un bilan de leurs 
réalisations, ils s’interrogent sur leur identité vocationnelle, sur leurs valeurs de 
travail et sur leur vie occupationnelle en général (Riverin-Simard, 1993). Leur 
réflexion peut même aller jusqu’à envisager de donner de nouvelles lignes directrices 
plus personnalisées à leur carrière qui seraient construites au regard de leurs 
expériences passées (Ibid.). Ils se projettent vers une autre vie, ce qui les renvoie à 
leur situation actuelle, souvent vécue comme encastrée dans les exigences de la 
société productiviste. Pour cette auteure, la remise en question de ces adultes peut être 
tellement forte qu’ils en arrivent à avoir pour seul espoir de s’extraire un jour du 
marché du travail.  
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2.1.2. Des adultes en crise 
L’avancée dans l’âge adulte s’effectue par des transitions, que l’on peut 
qualifier d’état intermédiaire intercalé entre deux changements (Boutinet, 2009). Une 
transition a pour principal objectif de recréer un équilibre à la fois identitaire (Dubar, 
1992) et cognitivo-affectif chez l’adulte qui l’effectue. Elle est considérée comme une 
étape fondamentale dans la construction psychologique de l’adulte. L’une des formes 
limites des transitions est la crise de vie adulte. Elle se définit comme une période de 
« rupture imprévue et non souhaitée d’un processus de progrès posé comme devant 
être permanent et continu » (Heslon, 2007, p. 76). Cette crise marque une interruption 
dans le processus de transition laissant l’adulte seul face à lui-même dans un entre-
deux. Cette période sensible se constitue d’une alternance de moments de 
structuration de l’expérience, de déstabilisation, de rupture impliquant à leur suite des 
prises de décision opportunes (Riverin-Simard, 1993) et visant à recréer un nouvel 
équilibre.  
Les femmes et hommes adultes arrivés au mitan de leur vie présentent de 
forts risques de connaître une transition, voire une crise, les amenant à effectuer des 
changements dans leur vie professionnelle. Ce public se présente alors comme très 
sensible à toute incitation à effectuer une transition, surtout lorsque son 
positionnement professionnel se révèle délicat. 
2.2. Le fait d’être cadre aujourd’hui en France 
Le statut cadre renvoie dans le monde du travail français à une CSP codifiée 
par l'Institut National de la Statistique et des Études Économiques (INSEE)  « cadres 
et professions intellectuelles supérieures ». Cette catégorie tire ses origines du 
vocabulaire militaire car son usage apparaît à la fin du XVIIe siècle pour désigner les
officiers et sous-officiers chargés de former le carré et qui s’interposent entre l’état-
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major et le soldat. Ce mot commence à être utilisé à la fin du siècle suivant pour 
désigner les cadres de l’économie et de la nation et se diffuse au cours du XXe siècle
dans l’industrie, concurremment à celui de collaborateur. Les origines militaires de la 
notion de cadre vont de pair avec les organisations de travail qui se mettent en place 
dans le secteur de l’industrie qui sont à cette époque fortement influencées par le 
Taylorisme. Remis en cause sous le régime de Vichy, le statut de cadre connaîtra une 
renaissance lors de la Libération avec l’avènement d’une classe moyenne amalgamant 
petits patrons et salariés bourgeois. Lors de l’après-guerre, l’unification de 
nombreuses organisations syndicales dans une confédération catégorielle, la 
Confédération Générale des Cadres (CGC) leur offrira une place spécifique. Depuis, 
ce statut a été renforcé par la mise en place de la loi Aubry (loi de réforme du temps 
de travail votée en 1998 puis modifiée en 2000) qui distingue les cadres des non-
cadres, notamment au niveau de leur temps de travail (35 heures hebdomadaires pour 
les ouvriers et employés contre un forfait jours à l’année pour les cadres).  
2.2.1. Un statut offrant une carrière 
En France, la notion de cadre renvoie non pas à des tâches concrètes mais à 
un statut bien particulier au sein de l’organisation de travail. Avant les années 1990, 
les femmes et les hommes cadres jouissaient d’un positionnement spécifique : « le 
salariat de confiance » (Bouffartigue, 2001, p. 57). Elles et ils avaient la 
responsabilité de superviser, d’organiser le travail, de le contrôler, il s’agissait donc 
davantage d’une activité impliquant leur subjectivité, leur personnalité ainsi qu’une 
adhésion plus forte aux finalités de l’entreprise. C’est en ce sens que les cadres se 
différencient du statut d’ouvrier ou d’employé, plutôt relégués au rang d’exécutant. 
Pour cela, les cadres bénéficient d’une très grande autonomie dans leur organisation 
de travail. Très souvent, ils ne sont pas soumis aux obligations d’horaires 
hebdomadaires ce qui sous-entend qu’ils peuvent être mobilisables bien au-delà de la 
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durée légale du temps de travail et c’est principalement cet élément qui constitue le 
contrat de confiance entre les cadres et leurs organisations. En échange d’un 
investissement sans compter, l’organisation leur assure une évolution de carrière.  
 
Aujourd’hui, alors que le concept de carrière est de plus en plus abandonné au 
profit de celui de parcours professionnel, il semble qu’il soit toujours d’actualité pour 
ces hommes et ces femmes ayant le statut de cadre même si, comme le mentionne 
Livian (2006) « ces derniers [les cadres] connaissent une rotation importante qui se 
traduit par de fréquents changements de postes. Cette carrière est un moyen pour 
mener des stratégies individuelles au sein d’une entreprise donnée ou d’autres 
firmes » (p. 40). Par exemple, il s’agit de  changer de poste, de fonction en vue 
d’échapper à des routines, mais également pour mieux saisir des opportunités. Il 
apparaît donc que chez les cadres, le concept de carrière prend une signification tout à 
fait distincte. En effet, la mobilité s’inscrit préférentiellement dans une stratégie de 
progression de carrière. Ainsi « plus que pour toute autre catégorie de salariés, 
« faire » et « faire carrière » sont deux éléments intimement liés à la fonction de 
cadre » (Ibid., p. 40). La mobilité est donc pour les cadres une manière de développer 
et d’enrichir leurs compétences et de répondre à une dynamique de progression à 
l’intérieur de cette fonction.  
 
2.2.2. La fin du salariat de confiance 
 
Depuis les années 1990, la notion de cadre est moins utilisée au profit de son 
équivalent anglo-saxon qui distingue les professionals (les expertes et experts) des 
managers (les encadrantes et encadrants). Au-delà du glissement sémantique, la 
question d’un effacement potentiel des fondements essentiels de la construction 
sociale des cadres comme groupe est posée par tous les discours sociaux tenus à leur 
40 
 
encontre depuis les années quatre-vingt-dix. Aussi, le statut de cadre a éclaté au profit 
de nouvelles catégories. Tout d’abord nous pouvons en répertorier officiellement trois 
distinguées dans la loi Aubry : 1) les cadres dirigeants ; 2) les cadres intégrés dans 
une équipe de travail ; 3) les autres cadres. 
 
Parmi ces autres cadres, expertes et experts dans leurs domaines, on retrouve 
différentes appellations en lien avec les nouveaux modes d’organisation par projet : la 
ou le chef de projet, la chargée ou le chargé de projet, la chargée ou le chargé de 
mission, la consultante ou le consultant… Le statut de cadre manageur a également 
éclaté afin de distinguer le statut de top manager du statut de middle manager. Le 
middle manager a la particularité de se trouver entre la sphère décisionnelle du top 
management et le niveau opérationnel. Sa fonction consiste alors à faire adhérer ses 
équipes aux décisions prises en amont. Ce poste nécessite de réaliser sans cesse un 
arbitrage entre son propre système de valeurs, celui de ses équipes et les finalités de 
l’organisation (Livian, 2006; Payaud, 2006). Au Québec, on parle plus favorablement 
de gestionnaire. Ce terme souligne davantage le rôle de coordination revenant au 
cadre. Même s’il possède des compétences techniques, il ne lui est pas demandé de 
les mettre en œuvre, sa plus-value résidant dans des fonctions d’ingénierie (Gillet, 
2010). 
 
Le statut de cadres regroupe donc en France, une multitude de réalités 
professionnelles qui souvent ne sont pas compatibles. D’une part, les finalités de 
travail peuvent relever de l’expertise ou du management ou encore de la coordination. 
D’autre part, il est possible d’être cadres sans avoir aucune responsabilité 
d’encadrement. Enfin, il existe différents niveaux de cadres, on distingue ceux qui 
appartiennent au comité de direction et les autres. Dès lors, le statut de cadres ne 
correspond plus aujourd’hui à ce qu’il représentait à son origine : il a non seulement 
évolué mais il a également perdu en clarté.  
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Par ailleurs, l’augmentation générale du niveau de formation de la 
population active et le durcissement du marché du travail qui amène des titulaires de 
Master à occuper des postes de techniciens, crée un brouillage des repères entre les 
niveaux de formation et les activités correspondantes. Le niveau d’études était 
auparavant un des critères premiers pour distinguer les cadres des non-cadres. 
D’autres rapprochements organisationnels comme l’arrivée des groupes projets, ces 
équipes temporaires réunissant des spécialistes venus de tous les services de 
l’organisation, ont contribué à rendre plus floues les frontières et à remettre en cause 
le traitement de faveur qui était fait aux cadres. En ce sens, Bouffartigue (2001) 
identifie trois manifestations d’une remise en question du modèle traditionnel de 
confiance: « la tendance à la formalisation de la relation d’emploi, l’affaiblissement 
de l’engagement des employeurs en matière de carrière et le rapprochement subjectif 
des cadres vis-à-vis des autres salariés » (p. 59). Les cadres deviennent alors des 
salariés comme les autres, en charge de développer leur employabilité et soumis aux 
mêmes risques de précarité. Ils jouissent donc maintenant d’un statut qui s’avère 
plutôt de l’ordre du symbole que d’une réalité professionnelle. Seule une ultime 
catégorie de cadres bénéficie toujours de cette relation particulière avec son 
organisation, il s’agit des cadres dits à haut potentiel. Considérés comme pouvant 
apporter une valeur ajoutée à l’organisation, elles et ils se voient proposer des 
parcours de formation et de progression spécifiques au sein de l’organisation, 
l’objectif étant de les fidéliser et de les faire évoluer jusqu’à un niveau de 
responsabilité proche de celui de la direction générale.  
2.2.3. Un positionnement délicat 
Les cadres qui n’ont pas été détectés comme étant à haut potentiel et 
manageant une équipe se voient dans un positionnement délicat au sein de leur 
organisation. Dans la majorité des cas, ils constituent un relais entre les décisions 
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stratégiques prises par leur direction et leur mise en application par l’ensemble des 
salariés sous leur responsabilité. Aussi, ils sont à la fois les représentants de leurs 
commanditaires auprès de leurs équipes et les représentants des résultats de leurs 
équipes auprès de leurs commanditaires. Ce positionnement les oblige à mettre en 
œuvre de manière concrète les objectifs de leur direction, nécessitant un important 
travail de « traduction, d’interprétation et de conceptualisation des instructions » 
(Livian, 2006, p. 39). Le cadre se révèle être « un fabricant de cohérence », un 
« absorbeur d’écarts » (Ibid., p. 40). Il navigue entre des marges d’interprétation dont 
il ne connaît pas les limites. Sa relation à la stratégie de son organisation est 
ambivalente puisqu’il n’en est jamais vraiment l’auteur, mais il a en charge de la faire 
appliquer (et donc de la traduire, de la comprendre et de l’interpréter). 
 
Au regard des compétences mises en œuvre, la légitimité du statut de cadre 
se construit dans les dimensions les plus critiques de l’activité (incidents, 
changements techniques et organisationnels…) (Carbadella, 1997). En effet, leur 
plus-value « est fondé[e] sur des réactions face à des contraintes, des impossibilités, 
des problèmes inattendus » (Livian, 2006, p. 269). Ainsi, les cadres doivent être sans 
cesse dans l’anticipation, mais aussi dans le contrôle et appréhender en permanence 
un éventuel dérapage de la situation. Leur attention est généralement envisagée sous 
trois formes : « tournée vers l’environnement, comme effort de détection des 
perturbations, changements, etc. ; tournée vers le collaborateur, comme expression de 
la relation humaine, de la reconnaissance mutuelle ; tournée vers les résultats, comme 
souci de contrôler l’activité. » (Ibid., p. 40). 
 
Les dissonances que peuvent générer ces trois composantes ainsi que 
l’important travail cognitif que demande la fonction de cadre pourraient laisser croire 
que ces caractéristiques participent à leur épuisement professionnel. Or, il apparait 
que ce travail cognitif semble au contraire être parfaitement intégré à leur métier : 
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« Les cadres y trouvent là le terrain naturel d’exercice de leurs compétences, que 
celles-ci se définissent par rapport aux exigences propres au « métier », aux 
demandes de [leurs] supérieurs ou aux caractéristiques de [leur] entreprise » (Ibid., p. 
277). Il semble que ce soit plutôt l’organisation qui pose problème, par ses manques 
de moyens, ses changements de priorité et le manque de soutien des supérieurs 
hiérarchiques. 
 
2.2.4. Une possibilité de mobilité professionnelle  
 
D’après Recotillet et Dupray (2009) chez les cadres, les opportunités de 
mobilité professionnelle diffèrent selon l’âge et l’ancienneté dans l’entreprise. La 
propension à changer d’entreprise est plus forte durant les dix premières années de 
vie professionnelle. Ne pas changer de poste pendant cinq ans devient d’ailleurs la 
norme après 40 ans. Les mobilités à l’intérieur de l’entreprise se réalisent sur un 
horizon plus long puisqu’elles plafonnent aux environs de 45 ans. Chez ce public, la 
mobilité, qu’elle soit interne ou externe s’avère être l’une des meilleures solutions 
afin d’évoluer d’un point de vue salarial.  
 
En 2015, l’enquête de l’APEC (2016) portant sur les mobilités 
professionnelles des cadres montre qu’un quart des cadres actifs du secteur privé ont 
effectué une mobilité professionnelle (plus précisément un changement d’entreprise). 
Parmi ceux-ci, 60% en étaient à l’initiative. Très souvent les motifs présentés relèvent 
de l’occasion de gagner en responsabilités et en rémunération. Plus les cadres sont 
jeunes et plus ils sont nombreux à changer d’entreprise. Cela va de pairs avec les 
conclusions de Recotillet et Dupray (2009) mettant en évidence que les changements 
d’entreprise se font plutôt à des âges où se construisent la carrière, soit avant 40 ans. 
Cette même enquête souligne également que parmi les motifs de mobilité externes 
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(changement d’entreprise) l’opportunité d’un meilleur salaire apparaît chez les cadres 
de moins de 40 ans mais pas chez leurs ainés qui mettent plutôt en avant la difficulté 
de leurs conditions de travail. D’une manière plus générale, l’impossibilité 
d’évolution au sein de l’entreprise et l’envie de découvrir d’autres horizons sont les 
leviers majoritairement évoqués par les cadres pour vouloir changer d’entreprise 
(Ibid.). Cette décision relèverait donc d’une quête de nouveauté et d’une absence 
d’épanouissement au travail (souvent liés à un climat et à des relations de travail 
épouvantables ainsi qu’à un contenu de poste insatisfaisant). 
S’agissant des mobilités à travers les CSP, les cadres appartiennent aux 
groupes sociaux les moins mobiles (avec les agriculteurs). Leur faible mobilité résulte 
notamment de leur position dans la hiérarchie sociale : par définition, il n’y a pour 
eux pas de promotion possible, seulement des déclassements. Ce type de mobilité est 
de plus en plus fréquent puisqu’entre 1980 et 1985, les déclassements étaient encore 
très rares mais leur poids a plus que doublé depuis. Ainsi, la proportion de cadres et 
de ceux qui occupent des professions intellectuelles supérieures âgés de 30 à 54 ans et 
ayant connu une mobilité descendante qui n’était que de 2 % entre 1980 et 1985 est 
passée à 8 % pour les hommes et 9 % pour les femmes entre 1998 et 2003 (Monso, 
2006). Par contre, à notre connaissance, très peu de données sont disponibles sur ce 
type de mobilité. D’une part, parce qu’il s’agit d’un phénomène peu fréquent et 
d’autre part, parce qu’il est difficile à caractériser. Aussi, une enquête exploratoire 
préalable au démarrage de la présente recherche a permis de mieux appréhender les 
éléments en jeu dans ce type de mobilité (Chevallier, 2014). 
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2.3. Les principaux résultats de l’enquête exploratoire et les caractéristiques du 
changement professionnel en question 
 
L’enquête exploratoire menée en amont de cette thèse avait pour objectif de 
caractériser les mobilités professionnelles conduisant des femmes et des hommes 
cadres à un déclassement de CSP. Des cadres concernés par ce type de mobilité mais 
également des professionnels des Ressources Humaines (RH) ont été interrogés à 
travers des entretiens semi-structurés. L’objectif était de vérifier l’existence du 
phénomène de rupture intentionnelle de carrière et d’en identifier quelques 
caractéristiques, et notamment la manière dont il était qualifié par ceux qui l’avaient 
vécu. 
 
Il s’avère que le déclassement de CSP passe par une mobilité incluant 
simultanément un changement de secteur d’activité et de métier (inscrit dans une 
autre CSP). Les femmes et les hommes interrogés ont donc réappris un métier soit par 
le biais de la formation continue ou soit directement sur le terrain. Elles et ils  
mobilisent des compétences qui n’avaient pas été développées auparavant. Ce 
changement est présenté comme volontaire, résultant d’une réflexion plus ou moins 
longue (allant de quelques semaines à 5 ans). 
 
Ces personnes justifient leur changement professionnel non pas par une 
envie mais par un besoin, une nécessité. Dans leur discours, leur ancienne situation 
professionnelle de cadre est comparée à un manque de liberté, à une absence de 
finalité, à une activité dépourvue de sens. Une des réponses à ce besoin est pour ces 
individus de s’éloigner d’une manière ou d’une autre des organisations marchandes : 
ils créent leur propre entreprise, ils rejoignent des structures à finalité médicale ou 
éducative ou encore des associations. Ou alors, ils enchaînent les découvertes 
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professionnelles… Ils fabriquent eux-mêmes la suite de leur carrière, ce qui leur 
permet d’envisager le sens tant recherché.  
Il semble difficile de nommer ces types de choix professionnels car il ne 
s’agit pas de se diriger vers un métier ou un secteur d’activité précis mais de 
s’orienter vers une activité pour laquelle ces femmes et ces hommes cadres imaginent 
qu’elle leur procurera du sens. Or, le sens reste propre à chacun et donc les choix 
professionnels correspondants sont aussi divers que variés. Également, il est 
nécessaire de faire appel à des concepts généraux du champ de l’orientation 
professionnelle afin de les caractériser. 
3. LES CHANGEMENTS PROFESSIONNELS ET LEUR 
CONCEPTUALISATION
L’enquête exploratoire réalisée en amont de cette recherche s’est également 
penchée sur la manière dont ces cadres qui ont connu un tel changement 
professionnel le nommaient. Les terminologies classiques du champ de l’orientation 
professionnelle sont souvent mentionnées, à savoir la mobilité professionnelle, la 
reconversion professionnelle ou encore la réorientation professionnelle. Cependant, 
ces notions sont également questionnées et parfois jugées comme inappropriées pour 
décrire le changement radical que ces hommes et ces femmes cadres vivent. Certains 
parlent plus favorablement de renaissance, de changements radicaux, de rupture, de 
changement structurel. Comme ce phénomène semble difficile à qualifier et à cerner, 
il est proposé de le rapprocher de concepts plus connus afin d’en identifier des points 
communs et des distinctions. Ainsi, au regard des caractéristiques préalablement 
présentées et du discours critique de ces cadres sur la manière de nommer leur 
changement professionnel, des notions comme la mobilité professionnelle, la 
transition professionnelle, la reconversion professionnelle, la réorientation 
professionnelle et l’orientation tout au long de la vie ont été retenues car elles 
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permettent de constituer une série de conditions visant à évaluer le type et le degré de 
changement professionnel. Chacune des notions est respectivement traitée dans les 
sections suivantes.  
 
3.1. Le concept de mobilité professionnelle 
 
Tiré du latin mobilitas, signifiant « qui a de la facilité à se mouvoir », la 
mobilité désigne plus communément le mouvement, le changement d’un point à un 
autre, d’une situation à l’autre. La mobilité est en ce sens inhérente à la vie par la 
découverte de nouveaux horizons permettant d’élargir son champ des possibles. La 
mobilité c’est alors aller à la rencontre de nouvelles normes et se les approprier. C’est 
en ce sens qu’il est possible de parler de mouvement de «renormalisations» (Mailliot, 
2010), à savoir un « mouvement de production de soi à travers la mise en débat de ses 
propres normes avec les normes du milieu rencontré; l’issue de ce débat de normes 
n’étant jamais intégralement prédictible » (p. 60). Ainsi, la mobilité permettrait au 
travailleur à la fois de s’ouvrir et de s’enrichir de nouvelles expériences mais 
également de recréer un équilibre entre ses propres normes et les normes liées à la 
situation de travail recherchée. Cet aspect répond assez favorablement à la description 
qui est faite par ces cadres interrogés qui justifient très souvent leur changement 
professionnel par le fait que leur activité n’était plus en lien avec leur système de 
normes et de valeurs. 
 
Cependant, le concept de mobilité semble être un fourre-tout regroupant 
toutes les formes de changements professionnels. En effet, les organisations usent et 
abusent de notions comme celles de la mobilité interne, la mobilité fonctionnelle, la 
mobilité structurelle et la mobilité géographique… Mailliot (2012) distingue la 
mobilité sur le marché du travail  comme « le passage d'un emploi à un autre, de 
l'emploi au chômage, du chômage à l'emploi, voire du chômage au chômage malgré 
de courtes périodes d'emploi» (p. 80) de la mobilité dans l'emploi  comme « un 
changement d’établissement, de poste ou de fonction au sein de la même entreprise » 
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(p. 80). Ce dernier type de mobilité comprend trois sous-catégories : a) la mobilité 
interne correspondant à un changement de métier dans un même milieu de travail, b) 
la mobilité externe représentant l’exercice du même métier dans un milieu de travail 
différent, c) les mobilités invisibles ou inaperçues « qui ne sont ni un changement de 
métier, ni un changement de milieu de travail mais un changement de l’activité même 
de travail »  (p. 54).  
 
La mobilité professionnelle, de quel type qu’elle soit, n’est pas seulement le 
déplacement d’un point à un autre, d’une situation professionnelle à l’autre, c’est 
surtout la convocation d’une section du capital des connaissances et des compétences 
qui était restée en sommeil vers une nouvelle activité, l’appropriation de nouvelles 
normes professionnelles, voire d’une nouvelle identité professionnelle dans les 
situations de mobilité externe.  
 
Mailliot (2010) analyse la mobilité à partir des notions de métiers (qui 
peuvent être objectivables depuis des référentiels comme le Répertoire Opérationnel 
des Métiers et des Emplois (ROME) par exemple et en termes de milieu de travail, 
que l’on peut rapprocher du secteur d’activité qui est objectivable à partir de la 
Nomenclature d’Activités Française (NAF). Les mobilités présentées (internes et 
externes) concernent soit un changement de métier soit un changement d’activité. Or, 
le phénomène à l’étude dans cette recherche est objectivable par un changement de 
métier et de secteur d’activité. De plus, tel qu’il est décrit lors de l’enquête 
exploratoire, ces cadres font appel à de nouvelles compétences et de nouveaux savoir-
faire, il s’agit de la mobilisation d’un capital resté jusqu’à présent en sommeil comme 
le décrit Mailliot (2012). 
 
Les changements professionnels à l’étude dans cette recherche peuvent être 
associés à une forme de mobilité professionnelle dans la mesure où ils permettent à 
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ces cadres de retrouver une activité professionnelle dotée d’une meilleure 
correspondance avec leur système de normes et de valeurs. De plus, leur nouvelle 
activité professionnelle requiert la mobilisation d’anciennes compétences qu’il reste à 
adapter à la situation. Aussi, ce phénomène se caractérise par un changement de 
métier et de secteur d’activité. Il peut ainsi être qualifié de mobilité sur le marché du 
travail. Seulement, la mobilité sur le marché du travail représente un passage entre 
l’emploi et le chômage ou entre le chômage et la formation. Les changements 
professionnels étudiés dans cette recherche ne se limitent pas à ces considérations 
puisqu’il s’agit d’étudier un changement simultané de métier, de secteur d’activité et 
d’entreprise pouvant dans certains cas être précédé d’une période de formation ou de 
chômage. En ce sens, le concept de mobilité professionnelle montre certaines limites 
concernant le caractère radical du changement professionnel décrit par ces cadres. Un 
autre concept, celui de la transition professionnelle pourrait apporter des informations 
supplémentaires à cet effet.  
 
3.2. Le concept de transition professionnelle  
 
Du latin transitio, la transition évoque le passage d’un état à un autre. La 
transition se révèle être une période permettant à l’adulte de s’aménager un nouvel 
avenir. Boutinet (2007) parle en ce sens d’un « processus de passage » visant à 
« aménager une expérience de rupture sur un continuum en vue de constituer un 
changement » (p. 56).  
 
Dans le champ professionnel, les changements suivants sont qualifiés de 
transition selon Boutinet (2007) : 
A. Les transitions au sein de l’emploi (entre différents statuts d’emploi) ; 
B. Les transitions entre le chômage et l’emploi ; 
C. Les transitions entre formation initiale et continue et emploi rémunéré ; 
D. Les transitions entre activité domestique socialement utile et emploi ; 
E. Les transitions entre la retraite et l’emploi. 
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Le concept de transition professionnelle reprend ainsi certains changements 
qui sont de l’ordre de la mobilité professionnelle (comme les transitions au sein de 
l’emploi, les transitions entre le chômage et l’emploi). Par ailleurs, d’autres 
changements professionnels plus radicaux sont qualifiés uniquement par ce concept. 
C’est le cas de la transition entre la formation initiale et un emploi rémunéré, entre 
une activité domestique socialement utile et l’emploi ou encore entre la retraite et 
l’emploi. Le concept de transition professionnelle est donc plus favorablement utilisé 
lorsque la mobilité professionnelle se dote d’un caractère plus exceptionnel et radical. 
De son côté, Parkes (1971) parle plutôt d’un changement d’ordre majeur dans 
l’espace de vie pour qualifier la transition professionnelle car d’après lui, il faut 
prendre en considération ses effets durables affectant de manière déterminante la 
représentation que l’individu se fait du monde. Aussi, Schlossberg (2005) distingue 
deux types de transitions : la transition anticipée et la transition non-anticipée. Elle 
définit les transitions anticipées de la manière suivante : « les événements importants 
que nous considérons habituellement comme faisant partie de la vie adulte, tels que le 
mariage, devenir parent, entrer dans la vie professionnelle, prendre sa retraite… »  
(p. 2). Pour ce qui est des transitions non-anticipées, ce sont « les événements souvent 
perturbants qui arrivent de façon inattendue tels qu’une promotion surprise, ou la 
fermeture de l’entreprise » (Ibid., p 2). Elles sont le plus souvent issues d’un 
événement biographique perturbateur, amenant un changement existentiel 
irréversible.  
Parce que les changements professionnels qui sont à l’étude dans cette 
recherche peuvent  avoir un impact significatif sur la réalité professionnelle de cadres 
mais aussi sur leur vie personnelle (notamment par une baisse de leur rémunération 
qui a un impact sur le niveau de vie), ils rejoignent la définition du concept de 
transition professionnelle. De plus, la distinction entre une transition anticipée et non-
anticipée s’applique afin de qualifier ces changements qui résident dans cet entre-
deux. Cependant, cette distinction ne renseigne ni sur le caractère volontaire ni sur la 
finalité du changement professionnel effectué. En effet, ce n’est pas parce qu’une 
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transition professionnelle a été anticipée qu’elle est nécessairement souhaitée. Il est 
présenté la manière dont le concept de reconversion professionnelle aborde davantage 
cette distinction. 
 
3.3. Le concept de reconversion professionnelle 
 
Le mot reconversion tire ses origines du latin conversio signifiant l’action de 
tourner, de changer d’idée, d’action ou de conduite. La notion de reconversion a été 
très utilisée dans le courant des années 1970, afin de désigner les mutations des 
industries dans un contexte économique difficile, lié à la crise du pétrole et à la 
concurrence acharnée engendrée par la mondialisation. Ainsi, la reconversion 
qualifiait à la fois d’un point de vue collectif, le changement d’activité principale 
d’une entreprise et d’un point de vue individuel le changement de métier de ses 
salariés.  
 
La notion de reconversion, parce qu’elle a surtout été utilisée pour qualifier 
les adaptations contraintes des compétences des entreprises aux besoins du marché, 
comporte un caractère subi qu’il est possible d’identifier dans sa traduction anglaise 
(Workers who have lost their jobs because of economic and technological changes in 
a business or industry)6. Aussi, lorsque la reconversion professionnelle est à 
l’initiative du salarié, on a recours à la terminologie de Reconversion professionnelle 
volontaire (Négroni, 2005a). Dans ce cas, la notion de reconversion professionnelle a 
tout de même été utilisée car il est possible de comparer son processus à celui d’une 
entreprise (changement d’activité, de savoir-faire…). Négroni, (2005a, p. 337) 
identifie quatre logiques de reconversion professionnelle volontaire qui représentent 
en quelques sortes les quatre grands motifs revendiqués par un acteur pour changer 
radicalement d’activité : 
                                                          
6 Les travailleurs qui ont perdu leur emploi à la suite de changements économiques ou technologiques 
au sein de leur entreprise 
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A. La « reconversion promotion », il s’agit de se repositionner professionnellement 
sur un métier plus porteur afin d’optimiser ses chances de promotion, 
d’évolution professionnelle et d’augmentation de sa rémunération; 
B. La « reconversion stabilisation », il s’agit d’envisager un changement 
professionnel dans le but de s’insérer durablement sur le marché de l’emploi ; 
C. La « reconversion équilibre », il s’agit d’intégrer un autre univers de travail ou 
d’endosser un autre rôle dans lequel la recherche d’un épanouissement de soi 
soit présente ; 
D. La « reconversion passion » ; il s’agit de trouver à travers le travail un certain 
épanouissement professionnel ou de réaliser ce qu’il est en soi d’être et de faire.  
Le phénomène étudié dans la présente recherche, par les descriptions qui en 
ont été faites dans les entretiens exploratoires semble se rapprocher de ce que Négroni 
nomme la reconversion passion. En effet, il s’agit de femmes et d’hommes qui 
changent radicalement d’activité professionnelle dans l’idée d’exercer un métier qui 
sera plus en lien avec des finalités altruistes, avec leurs valeurs et leurs intérêts 
professionnels. Il s’agit de cadres qui ne sont pas ou plus dans une problématique 
d’employabilité mais plutôt dans la recherche d’un équilibre entre leur situation de 
travail et leurs finalités personnelles.  
3.4. Du concept de réorientation professionnelle à celui de l’orientation tout au 
long de la vie  
Le mot orientation signifie « trouver son orient », expression qu’il serait 
possible de traduire par trouver sa direction, son chemin. Il est tout d’abord utilisé 
comme induisant l’intervention d’une tierce personne se plaçant dans le rôle du 
conseiller, ce qui correspond à la naissance aux États-Unis de la pratique de 
l’orientation sous sa forme moderne telle que théorisée par Frank Parsons qui en 1908 
a ouvert le premier bureau d’orientation à Boston. Ensuite, l’Organisation 
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internationale du travail (OIT) formalisera la notion d’orientation professionnelle de 
la manière suivante :  
L’aide apportée à un individu en vue de résoudre les problèmes 
relatifs au choix d’une profession ou à l'avancement professionnel 
en tenant compte des caractéristiques de l'intéressé et de la relation 
entre celles-ci et les possibilités du marché de l'emploi. (Danvers, 
Demouge et Havet, 2006, p. 27) 
L’orientation professionnelle est plutôt associée à une pratique de conseil 
visant à mettre en correspondance les aptitudes personnelles et les besoins du marché 
de l’emploi. Négroni (2005a, 2005b, 2007) y ajoute un troisième aspect, celui de 
l’image de soi professionnelle. La pratique d’orientation professionnelle prend alors 
en compte la dimension identitaire qui ne l’était pas auparavant. Ainsi, l’orientation 
professionnelle n’est plus seulement une pratique de conseil mais devient un 
processus composé de différentes étapes (pouvant faire l’objet d’allers et retours) où 
l’individu doit tantôt se projeter, tantôt confronter son projet à la réalité.  
L’ère de la postmodernité et des conduites à projets a fait basculer le conseil 
en orientation vers le projet d’orientation ou de réorientation lorsqu’il ne s’agit plus 
de la première orientation (Boutinet, 2007). Dans une société de la mobilité 
caractérisée par une instabilité des besoins du marché du travail et une évolution 
rapide de la nature même des métiers, il ne paraît pas si surprenant qu’à un moment 
donné de sa carrière, l’adulte rencontre une situation où il a à définir un nouveau 
projet professionnel. Par ailleurs, la primo-orientation est un projet élaboré sans 
connaissance ni expérience du marché du travail. Aussi, elle est à envisager comme 
provisoire en attendant d’être confrontée à la réalité des faits (Boutinet, 2007). En ce 
sens, pour cet auteur, il est possible de distinguer le projet d’orientation et le projet de 
réorientation. Le projet d’orientation aurait alors un caractère provisoire, le projet de 
réorientation s’appuyant au contraire sur « une expérience conscientisée et mise en 
mots en mobilisant d’abord l’horizon de rétention biographique, […] avec l’horizon 
de protension; […], une appréciation de la conjoncture momentanée avec les 
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possibles et les contraintes qu’elle laisse deviner par rapport au travail de 
biographisation » (Ibid., p. 6).  
 
Étant donné que le projet d’orientation a vocation à être repensé en cours de 
parcours professionnel, c’est en ce sens qu’a émergé la notion d’Orientation Tout au 
Long de la Vie (OTLV), expression qui sera consacrée pour la première fois en 
France dans l’Accord national interprofessionnel du 20 septembre 2003 : 
 
Elle se réfère à une série d’activités qui permettent aux citoyens de 
tous âges, à tout moment de leur vie, d’identifier leurs capacités, 
leurs compétences et leurs intérêts de prendre des décisions 
éclairées en matière d’enseignement, de formation et d’emploi, et 
de gérer leur parcours personnel dans l’étude, le travail et d’autres 
cadres dans lesquels ces capacités et ces compétences sont acquises 
et/ou utilisées. L’orientation est dispensée dans des lieux et 
contextes divers : dans l’enseignement, la formation, l’emploi, la 
collectivité et à titre privé. (OCDE, 2004, n. p.) 
 
Les projets d’orientation puis de réorientation sont considérés comme des 
étapes dans le processus d’orientation tout au long de la vie. Les cheminements 
professionnels se présentent comme une succession de projets : projet d’orientation, 
projet de formation, projet de réorientation… où il est question davantage d’effectuer 
un ajustement professionnel en fonction d’un objectif précis (maintenir son 
employabilité, sécuriser son parcours professionnel, se spécialiser dans un secteur 
d’activité…). Les changements professionnels à l’étude dans cette recherche 
constituent donc une forme de réorientation dans la mesure où il s’agit pour certains 
cadres d’une nouvelle mise en projet vers une nouvelle activité professionnelle 
nécessitant un changement de métier et de secteur d’activité, incluant parfois un 
retour en formation. Les notions de réorientation et d’orientation tout au long de la 
vie banalisent le changement professionnel en le considérant comme une étape 
presque indispensable. Il a été démontré précédemment que le phénomène à l’étude 
était doté d’un caractère exceptionnel, il ne peut donc être réduit à une simple 
réorientation ou à une étape du processus d’orientation tout au long de la vie. 
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Les principaux concepts qui viennent d’être traités apportent des éléments de 
compréhension et des critères d’analyse des changements professionnels. Ces notions 
ont toutes en commun de caractériser le changement professionnel en termes de 
métier, de secteur d’activité et de finalité en matière d’emploi, de recherche d’emploi 
ou de formation. L’aspect « renormalisation » de la mobilité professionnelle est 
susceptible de répondre au besoin de ces cadres d’occuper une nouvelle activité plus 
en lien avec leurs valeurs. De plus, la mobilité professionnelle met en évidence la 
mobilisation d’un capital de compétences jusqu’à présent resté en sommeil qui peut 
correspondre à la nouvelle réalité professionnelle de ces cadres exerçant des métiers 
très éloignés du leur. L’aspect durable et majeur du changement qualifié par la notion 
de transition professionnelle représente également un aspect pertinent à étudier dans 
cette recherche. Il ne s’agit pas d’une simple réorientation ou d’un projet visant à 
ajuster une orientation initiale, il s’agit davantage d’un changement de vie 
professionnelle. La finalité de ce changement peut être rapprochée de ce qui a été 
présenté comme une reconversion passion dans la mesure où il répond à un besoin 
chez ces cadres de se réaliser. Enfin, la dimension de projet déclinée sous la forme du 
projet de définition d’une nouvelle orientation et du projet de sa mise en œuvre 
apporte au phénomène étudié un caractère temporaire, anticipé et structuré qui se 
retrouve notamment dans les témoignages des personnes participantes lors de 
l’enquête exploratoire. 
 
Cependant, ces différentes notions ne circonscrivent pas à elles seules le 
changement professionnel à l’étude dans la présente recherche. Les témoignages et 
articles exposés en introduction laissent à penser qu’un phénomène particulier est en 
émergence chez certains cadres français arrivés au mitan de la vie et qu’il mérite 
d’être exploré. Il est donc opportun de consulter les recherches liées aux différents 
concepts qui viennent d’être traités afin de vérifier si ce phénomène du changement 
professionnel a déjà été abordé et sous quel angle. 
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4. LE CHANGEMENT PROFESSIONNEL ENTREVU PAR LES TRAVAUX
LIÉS A LA MOBILITÉ
Mieux appréhender un phénomène nécessite de consulter les écrits le 
concernant afin d’identifier les travaux auxquels il a donné lieu et ainsi identifier les 
avancées théoriques dont il a été l’objet. Dans le cas présent, l’objet de cette 
recherche est précisément d’être en mesure de nommer le changement professionnel à 
l’étude et de décrire sa réalité. Toutefois, sans connaître sa dénomination exacte, il est 
difficile d’effectuer une recension précise des écrits. La stratégie de recherche 
documentaire consiste alors à utiliser des concepts les plus larges traitant des 
changements professionnels dont ceux qui viennent d’être présentés (mobilité 
professionnelle, transition professionnelle, reconversion professionnelle, réorientation 
professionnelle et orientation tout au long de la vie) et d’y repérer les travaux pour 
lesquels les caractéristiques du public cible ou celles des mobilités effectuées se 
rapprochent du phénomène à l’étude dans cette recherche. C’est pourquoi ce travail 
d’analyse est mené sous deux angles différents : en fonction des travaux liés à la 
mobilité professionnelle et en fonction des travaux liés au changement professionnel 
en vue de répondre à une quête de sens. 
4.1. Une revue des travaux liés au concept de mobilité, de transition, de 
reconversion et de réorientation professionnelles 
Les travaux ayant pour objet les mobilités professionnelles qu’elles soient 
nommées transition, reconversion, réorientation ou encore orientation tout au long de 
la vie sont assez nombreux. Si l’on s’intéresse plus précisément aux transitions 
volontaires, l’offre se réduit de manière considérable. De plus, si l’on se focalise sur 
les changements professionnels du type changement de métier et de secteur d’activité, 
alors seulement quelques études pertinentes se dégagent. Il existe des recherches 
portant sur la réorientation professionnelle (Legay et Marchal, 2007; Legay et 
Marchal, 2008) de jeunes professionnels retournant en formation. Ces auteurs ont mis 
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en évidence que chez ce public cible, la réorientation pouvait avoir plusieurs 
significations : une recherche de stabilité, une amélioration des conditions d’emploi 
ou un enrichissement du travail. D’autres auteurs (Cohen-Scali, Adassen, De Calan et 
Mahut, 2015) parlent également de réorientation professionnelle chez les cadres qui 
se dirigent vers le secteur de l’économie sociale et solidaire. Les travaux traitant de la 
reconversion professionnelle sont très souvent axés sur une population précise liée à 
un métier ou à un secteur d’activité. Des enquêtes portent par exemple sur les prêtres 
ruraux (Suaud, 1978), sur les sportifs de haut niveau (Javerlhiac, 2010) ou sur les 
individus se dirigeant vers les métiers de la documentation (Nuttin, 2010). Pour leur 
part, les travaux s’intéressant à la notion de reconversion professionnelle volontaire 
(Négroni, 2005a, 2005b, 2007) concernent un public aux âges et aux expériences 
professionnelles variés ayant comme point commun d’avoir effectué une mobilité 
professionnelle impliquant un changement de métier et de secteur d’activité de 
manière volontaire dans la région Nord-Pas-de-Calais. Parmi les travaux liés à 
l’orientation tout au long de la vie ceux de Prestini Christophe (2008) concernent des 
adultes ayant choisi de reprendre des études dans le secteur social. Des recherches 
traitant de concepts assez proches comme les bifurcations ou les ruptures 
biographiques (Denave, 2010, 2014 ; Bessin, Bidart et Grossetti, 2010; Bidart, 2010; 
Bidart et Longo, 2007) semblent pertinentes dans la mesure où elles concernent des 
mobilités avec un changement simultané de métier et de secteur d’activité. De façon 
particulière, celle de Bidart (2010) ainsi que celle de Grossetti et Bidart (2006) visant 
une population de jeunes adultes fraichement entrés dans la vie active présente des 
liens avec le phénomène à l’étude dans la présente recherche. Denave (2007, 2010, 
2014) traite d’un public plus varié assez représentatif de chaque génération du monde 
du travail. De même, certains travaux utilisant des terminologies plus précises sont 
consultés. C’est le cas de Berton (2010) questionnant les liens entre les ruptures de 
contrat de travail et les ruptures biographiques. Aussi, Larue, Malenfant et Jetté 
(2009) introduisent la notion  « d’indécision vocationnelle » pour qualifier le retour 
aux études d’individus dont l’orientation initiale a été subie et qui ont repris une 
formation en cours de carrière.  
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La majeure partie de ces travaux portent sur des mobilités volontaires 
impliquant simultanément un changement de métier et de secteur d’activité. Ils 
permettent de tirer certaines caractéristiques du changement professionnel volontaire 
selon qu’il soit plutôt traité comme une réorientation, une bifurcation ou encore 
comme une rupture professionnelle. Ils sont focalisés sur une population précise 
souvent liée à un métier ou à un secteur d’activité. Or, si l’on s’intéresse aux motifs 
de ces changements professionnels volontaires, le risque est que les caractéristiques 
du métier ou du secteur d’activité en soient les principales raisons tout comme 
d’ailleurs une recherche de sens. C’est pourquoi une seconde vague de consultation 
de la littérature scientifique se focalise plus précisément sur les changements 
professionnels motivés par une quête de sens au travail. 
 
4.2. Une revue des travaux liés aux notions de changement professionnel et de 
quête de sens au travail 
 
Les travaux de Duchesne (2011) traitent d’adultes ayant réalisé une 
transition professionnelle pour donner un sens à leur vie, la notion de sens étant 
abordée à travers le concept d’individuation de Jung (1939). Duchesne (Ibid.) s’est 
intéressée à un public d’adultes abordant une « seconde carrière » dans 
l’enseignement. Ses recherches partent du postulat que ce métier est générateur de 
sens et elle s’attache à identifier comment l’exercice de cette activité peut être 
significatif pour ces adultes. L’objet de sa recherche est concentré sur le métier 
d’enseignant et ses attraits plutôt que sur le phénomène de changement professionnel 
en lui-même. D’autre part, les travaux de Mayaux (2001) se focalisent sur ce qu’il 
nomme la mobilité professionnelle des cadres de l’économie marchande vers 
l’économie sociale. Ses conclusions mettent en évidence que lorsque ces 
changements professionnels sont choisis, ils sont de l’ordre du développement 
personnel et de la recherche de sens. Conformément aux études rapportées 
antérieurement, ces auteurs s’intéressent à des métiers ou à des secteurs d’activité 
précis et connus pour être générateurs de sens.  
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D’autres travaux sur le sens du travail de manière plus générale et 
n’abordant pas systématiquement la question du changement professionnel 
permettent de mieux comprendre comment aborder cette perspective dans une activité 
professionnelle. Les enquêtes de Bajard et Perrenoud (2014) s’intéressant au mode de 
rémunération des artisans mettent en évidence ce que peut signifier une situation de 
travail porteuse de sens. Il en est de même pour les travaux de Mercure, Bourgeois et 
Wils (1991) qui proposent une nouvelle typologie des choix de carrière. Aussi, les 
travaux de Beaudry et Gagnon (2014) se focalisent sur la perte de sens au niveau 
personnel et la manière dont une activité professionnelle peut la compenser. 
Ces recherches portant sur la question du sens généré par une activité 
professionnelle arborent des clés de compréhension quant à ce qui donne à l’individu 
un sentiment de sens. Cependant, elles portent très souvent sur des métiers et des 
secteurs connus pour leurs finalités altruistes. En revanche, les cadres interrogés lors 
de l’enquête exploratoire se sont dirigés vers des métiers pour lesquels on ne peut pas 
dire qu’ils aient une finalité altruiste : la restauration, la formation professionnelle ou 
encore l’artisanat. Il semble alors que le phénomène à l’étude ne soit pas qu’une 
simple reconversion professionnelle vers un métier et un secteur d’activité porteur de 
sens. Il pourrait représenter un processus plus complexe de reconversion sans objectif 
préalablement défini mais justifié par une quête de sens. De même, un autre constat 
issu de cette enquête montre une forte tendance chez ces cadres à se tourner vers une 
activité moins valorisée socialement et comportant plus de précarité. Cela signifie 
donc que cette quête de sens se révèle être assez forte pour justifier ce changement de 
vie professionnelle. 
Les conclusions qui se dégagent de l’ensemble de ces écrits laissent à penser 
que la question de la mobilité professionnelle impliquant simultanément un 
changement de métier, de secteur d’activité et de CSP justifié par une quête de sens 
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n’a pas encore été abordée. Afin de mieux comprendre en quoi consiste ce 
phénomène à l’étude, il convient de synthétiser ses caractéristiques et de proposer un 
premier questionnement visant à donner une direction à la présente recherche. 
 
5. LA SYNTHÈSE ET LE QUESTIONNEMENT PRÉLIMINAIRE  
 
Le public à l’étude dans la présente recherche peut être désigné comme des 
adultes cadres arrivés au mitan de leur vie (Boutinet, 2002; Heslon, 2007). Ces 
hommes et ces femmes connaissent à la fois une période personnelle délicate du fait 
de leur avancée dans l’âge adulte et à cause d’une situation professionnelle ambiguë. 
Leur condition est en partie liée à leur statut qui les place dans une position parfois 
dénuée de logique (lorsque les cadres n’encadrent pas) ou contenant une multitude de 
possibilités (le middle manager devant être à l’interface entre la direction et les 
équipes). Prenant de plein fouet les travers d’une société malade de la gestion (de 
Gaulejac, 2005), ces cadres sont contraints par une injonction à la réussite sociale 
passant par le développement perpétuel de leur employabilité ; la mobilité 
professionnelle étant une manière d’y répondre (APEC, 2008). Cependant, certains 
cadres, à un moment de leur carrière décident de ne plus suivre ce type de parcours 
car ils considèrent que celui-ci ne répond plus à leurs besoins. Souvent, la plupart 
d’entre eux ne trouvent plus de sens dans la réalisation de leur travail et sont 
convaincus que la solution passe par un changement professionnel. Aussi, ils ont 
tendance à utiliser la mobilité professionnelle non pas pour évoluer mais pour quitter 
une CSP considérée comme l’une des plus élevée (APEC, 2008). Dans la plupart des 
cas, ces femmes et ces hommes cadres souhaitent exercer un métier qui selon eux, 
leur procure plus de sens même si cela signifie qu’elles et ils devront mobiliser de 
nouvelles compétences.  
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Ce type de changement professionnel est difficile à qualifier dans la mesure 
où la littérature actuelle n’offre pas, d’après nos recherches, de concept qui le 
représente de manière compréhensible. Ce phénomène peut tout de même être associé 
à certaines notions fréquemment utilisées dans le champ de l’orientation 
professionnelle dont celles de transition, de reconversion et de réorientation 
professionnelles. Il s’agit aussi d’une forme de mobilité professionnelle dans la 
mesure où on peut la caractériser par un changement simultané de métier et de secteur 
d’activité impliquant la mobilisation de compétences nouvelles ou restées en sommeil 
(Mailliot, 2012). Seulement, la radicalité du changement professionnel décrit dans 
cette recherche ne transparait pas à travers la notion de mobilité professionnelle. Il 
s’agit particulièrement d’une forme de transition professionnelle dans la mesure où le 
changement en question est durable et modifie en profondeur la vision du monde de 
ces cadres (Parkes, 1971). Par contre, cette notion ne distingue pas le caractère 
souhaité ou non du changement professionnel qui est plus favorablement identifiable 
dans la notion de reconversion professionnelle volontaire (Négroni, 2005a), 
principalement parce qu’elle recouvre un changement simultané de métier et de 
secteur d’activité. De plus, la notion de reconversion professionnelle concerne tout 
type de CSP et les changements professionnels qu’elle induit sont à la fois ascendants 
et descendants.  
Par conséquent, le phénomène à l’étude dans cette recherche concerne 
uniquement des déclassements de CSP de manière volontaire en vue de redonner du 
sens à une activité professionnelle. Aussi, il s’agit d’une mise en projet de 
changement plus exceptionnel qu’une simple réorientation entendue comme un 
ajustement de carrière. Cette recherche comporte également des caractéristiques 
spécifiques qui empêchent de rapprocher ce phénomène de notions relevant du champ 
de l’orientation professionnelle. D’ailleurs, la littérature portant sur le sujet des 
changements professionnels ne présente pas non plus de description assez proche du 
questionnement à la base de cette étude. Qui plus est, l’absence de chiffres sur ce type 
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de mobilité professionnelle chez les cadres révèle qu’il s’agit d’un phénomène à la 
marge. Seulement, les changements professionnels semblent de plus en plus fréquents 
(Monso, 2006) et à ce titre ils méritent d’être mieux appréhendés. Il s’agit donc de 
cerner davantage ce phénomène en dégageant ses principales caractéristiques et en les 
rapprochant de concepts actuels, notamment en essayant de le conceptualiser. À cet 
effet, cette recherche s’inscrit dans une dynamique descriptive et compréhensive dont 
l’objectif est de répondre au questionnement suivant : dans une société hypermoderne 
marquée par un marché du travail instable, par une crise de la valeur associée au 
travail et une injonction à la réussite professionnelle, comment comprendre les 
changements professionnels radicaux effectués par certains cadres français au mitan 
de la vie et mettant en péril leur employabilité ? 
 
Par conséquent, à la lumière des différentes informations rapportées jusqu’à 
présent, le concept de rupture intentionnelle de carrière sera dorénavant retenu pour 
qualifier de tels changements. Le chapitre suivant propose un cadre de référence 
pertinent en vue de la conceptualisation de cette notion tout en prenant en 
considération la question de la quête du sens au travail.   
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DEUXIÈME CHAPITRE - CADRE DE RÉFÉRENCE 
 
 Ce second chapitre est consacré à la présentation des concepts qui amènent à 
considérer le phénomène des ruptures intentionnelles de carrière chez des cadres 
français en quête de sens dans leur vie au travail. Ce chapitre se compose de trois 
grandes sections. La première vise à conceptualiser la notion de rupture intentionnelle 
de carrière à partir de diverses formulations relatives au développement de carrière. 
La seconde section s’attache à approfondir la question de la quête de sens dans la vie 
professionnelle et propose en plus un modèle théorique et quelques formulations 
permettant d’appréhender ce concept. Ce chapitre se termine par une synthèse et une 
représentation schématisée provisoire du processus de rupture intentionnelle de 
carrière ainsi que par la présentation des objectifs de cette recherche. 
 
1. LA CONCEPTUALISATION DE LA RUPTURE INTENTIONNELLE DE 
CARRIÈRE OBJECTIVE ET SUBJECTIVE 
 
Dans l’optique de conceptualiser un phénomène, il est nécessaire d’identifier 
les notions les plus pertinentes au regard de ses caractéristiques et de les argumenter. 
C’est l’objectif que se donne cette section. Jusqu’à présent dans cette recherche, le 
phénomène étudié a été présenté comme un changement professionnel dans la 
carrière de ces femmes et ces hommes cadres et il est maintenant qualifié de rupture 
intentionnelle de carrière, particulièrement parce que l’enquête exploratoire a révélé 
que cette forme de transition était intentionnelle selon les dires des adultes interrogés. 
Ainsi, les notions de carrière et d’intention sont au cœur de la réflexion à tenir. Il est 
également nécessaire de qualifier l’impact de ce changement dans la carrière de ces 
cadres. Pour ce faire, il est nécessaire de faire appel à quelques conceptions du 
développement de carrière de l’adulte et plus précisément, à certaines de leurs 
composantes qui abordent des variantes actualisées des théories classiques. Dans un 
premier temps le concept de carrière est discuté et examiné au regard des 
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particularités du public concerné par cette recherche, les cadres français. Dans un 
second temps, les dynamiques à l’œuvre au sein des modèles de développement de 
carrière présentés et oscillant entre les notions de maintien, de rupture et de continuité 
dans la carrière sont expliquées. Puis, un questionnement quant à la nature de la 
rupture de carrière et son degré d’intentionnalité face aux événements qui la 
déclenchent sert de conclusion. 
 
1.1. La pertinence du recours au concept de carrière 
 
Provenant du mot italien carriera (le chemin) dérivé du terme latin carrus (le 
char), le terme de carrière évolue vers celui de carriara (le chemin du char) désignant 
le terrain utilisé pour les courses de chevaux. La carrière correspond alors au grand 
espace découvert dans lequel on fait manœuvrer des corps de cavalerie. Ensuite, ce 
mot est peu à peu utilisé afin de qualifier le cours de la vie active et plus précisément 
le fait de suivre, de manière chronologique un chemin professionnel.  
 
Les premiers travaux de théorisation de la carrière se conforment à sa 
signification étymologique en évoquant la suite des postes, des emplois ou des 
professions dans lesquels une personne s’engage au cours de sa vie professionnelle 
(Shartle, 1959). Très souvent envisagée sous une dynamique linéaire, certains, 
comme Tréanton (1960) intègrent au concept des notions comme celle de bifurcation 
mettant en évidence les allers-retours et les changements professionnels que la 
carrière peut comprendre. Ces premières définitions de la carrière laissent entendre 
qu’il s’agit d’un concept à caractère bureaucratique dans le sens où c’est 
l’organisation de travail qui gère les carrières individuelles (Hall, 1976; Schein, 1978) 
car l’adulte, le plus souvent réalisait l’essentiel de sa vie professionnelle dans une ou 
deux organisations. La gestion de carrière individuelle fait alors un tout avec la 
gestion des compétences de l’organisation.  
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Les évolutions du contexte des pays économiquement développés ont 
considérablement impactées les modèles de développement de carrière par 
l’apparition de nouvelles réalités. Aujourd’hui, un même individu peut connaître 
plusieurs employeurs au cours de sa vie professionnelle, la relation de travail est alors 
considérée comme une mise à disposition de ses compétences à un moment donné et 
le développement de ses compétences ne pourra s’effectuer que si l’organisation 
requiert cette plus-value. Parallèlement, les sociétés hypermodernes sont marquées 
par un chômage important, laissant planer la menace d’une période d’inactivité 
professionnelle, ce qui a pour effet de pousser les adultes à avoir recours à la 
formation continue tout au long de la vie. Ainsi, les expériences professionnelles qui 
constituent la carrière se composent de plusieurs postes dans des organisations 
différentes, voire de périodes de chômage ou de retour en formation. Ces nouvelles 
formes que prend la carrière remettent en cause son aspect linéaire et bureaucratique 
d’origine. Aujourd’hui, la carrière comporte des allers-retours et ne représente plus 
systématiquement une progression. Il semble donc logique de s’interroger sur la 
pertinence même du concept de carrière dans les sociétés hypermodernes comme peut 
le faire Hall (1996b) dans son ouvrage The career is dead – Long live the career.  
 
1.1.1. Le concept de carrière face aux réalités du contexte des sociétés 
hypermodernes 
 
Aujourd’hui le cheminement professionnel d’un adulte est plus proche de la 
notion de parcours que de celle de trajectoire. L’environnement instable et la culture 
de l’immédiateté ne permettent plus de planifier une carrière, mais seulement de la 
construire à moyen terme. C’est en ce sens qu’a été repensée la relation entre l’adulte 
et sa carrière, de manière à y intégrer le contexte dans lequel il évolue (Patton, 2002) 
faisant émerger le concept d’adaptabilité de carrière comme un ajustement perpétuel 
entre les choix professionnels de l’adulte et les attentes de son environnement 
(Savickas, 1997). Cet auteur définit l’adaptabilité de carrière comme la qualité d’une 
personne d’être capable de changer, sans trop de difficultés, afin de s’ajuster (ou de 
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s’adapter) aux nouvelles circonstances de la vie ou à celles qui évoluent 
constamment7. 
De plus, les concepts complémentaires de carrière protéiforme et de carrière 
sans frontière ont également fait leur apparition sur ce même constat. La notion de 
carrière protéiforme ou protéenne (Hall, 1996a), est inspirée du Dieu grec Prothée qui 
pouvait, selon sa volonté, changer de forme. Elle représente la multiplicité des 
parcours mais également des formes de carrière liées au fait qu’aujourd’hui, c’est 
l’individu qui est mis dans l’obligation de gérer sa carrière en fonction des aléas du 
contexte dans lequel il évolue et de ses aspirations. Ce concept apporte également une 
considération nouvelle par rapport à la réussite de carrière qui devient plus subjective 
et davantage liée aux valeurs individuelles et non à une dynamique de progression 
linéaire. Quant à la notion de carrière sans frontière (Arthur, 1994; Arthur et 
Rousseau, 1996) ou de carrière nomade, elle met en évidence les effets des nouvelles 
formes d’organisation du travail, à savoir des parcours professionnels où se succèdent 
plusieurs postes assez variés en termes de nature et de durée. Cette notion se 
concentre sur les dimensions à la fois objectives et subjectives de la carrière, 
notamment en ce qui concerne la position de l’individu dans l'organisation, sa 
mobilité, sa flexibilité, son environnement de travail et les opportunités qu’il va y 
identifier et ce, tout en minimisant l'importance accordée à la carrière traditionnelle 
qui fait dépendre le développement de carrière d'un individu seulement sur le plan de 
l'organisation et des promotions. La carrière nomade est donc une séquence 
d'opportunités d'emploi qui vont au-delà des frontières d'un employeur unique et 
surtout qui traversent les limites structurelles (les frontières) d’une seule organisation.  
Ces nouvelles formes de carrière placent l’adulte comme le seul responsable 
des orientations professionnelles qu’il va se donner, ou du moins qu’il va tenter 
7 «adaptability means the quality of being able to change, without great difficulty, to fit new or 
changed circumstances» (p. 254). 
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d’adapter tant bien que mal à son environnement. Lorsque la direction de sa carrière a 
été totalement abandonnée aux opportunités de son environnement, on parle plus 
favorablement de chaos de carrière (Riverin-Simard, 1993), expression qui souligne 
le manque d’un lien logique entre le passage d’une expérience professionnelle à une 
autre au moment des faits, principalement parce que ce lien se ferait plutôt a 
posteriori de manière réflexive. D’après Boutinet (2007), la situation s’apparente à un 
chaos au moment présent, mais avec le recul, des liens logiques se recréent et la 
carrière de l’adulte peut ensuite prendre un sens. 
 
Il a été évoqué dans le chapitre précédent que chez le public de cadres, la 
carrière prend une dimension spécifique. L’évolution dans cette fonction nécessite de 
mettre en place une forme de stratégie visant à développer son employabilité. Celle-ci 
passe par des mobilités professionnelles comprenant des changements de postes et 
d’entreprises assez régulièrement. Il s’agit aussi de saisir les opportunités qui 
constituent une stratégie pour réussir professionnellement. Les concepts de carrière 
protéiforme et de carrière sans frontière sont en ce sens tout à fait pertinents chez ce 
public de cadres et c’est pourquoi, selon Bouffartigue (2001), les cadres représentent 
l’une des populations professionnelles pour lesquelles il est encore possible de parler 
de carrière au sens d’une progression professionnelle. Il ne s’agit pas forcément d’une 
progression linéaire mais plutôt d’une progression subjective davantage liée au 
système de valeurs individuel. En ce sens, le concept de carrière semble tout à fait 
pertinent pour illustrer la progression professionnelle des femmes et des hommes 
cadres et notamment pour souligner une préoccupation de développer leur 
employabilité dans la première décennie de leur vie professionnelle. Le concept de 
carrière s’avère pertinent pour une autre raison. Les cadres interrogés dans l’enquête 
exploratoire parlent assez facilement d’une seconde carrière. Aussi, il reste à 
comprendre comment ce cas de figure s’intègre à l’intérieur de formulations 
théoriques relatives au développement de carrière. Deux modèles appartenant aux 
approches développementales apparaissent pertinents pour analyser le changement 
professionnel ou les ruptures intentionnelles de carrière à l’étude dans cette 
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recherche. Il s’agit du modèle de développement de carrière de Super (1963, 1990) et 
de son actualisation (Bujold et Gingras, 2000) ainsi que celui des étapes de vie au 
travail de Riverin-Simard (1993).  
1.1.2. Le modèle de développement de carrière de Super 
Super (1963, voir aussi Bujold et Gingras, 2000) a proposé une conception 
dynamique du développement de carrière en élargissant d’abord le concept de carrière 
associé à l’origine uniquement à la vie professionnelle de l’adulte (travailleur) aux 
situations préprofessionnelles (écolier) et post-professionnelles (retraité). Il a ainsi 
intégré dans la carrière d’autres rôles que celui de travailleur dont ceux d’écolier, de 
parent, de conjoint, de citoyen et de retraité. De même, pour ce théoricien, le 
développement de carrière revêt un caractère interactionniste entre les caractéristiques 
de l’individu et celles de l’environnement dans lequel il évolue. Ainsi, d’après cette 
formulation, plusieurs facteurs influencent le développement de carrière d’une 
personne. Il s’agit des facteurs d’ordre personnel (par exemple les intérêts, les 
aptitudes, les valeurs) et des facteurs relatifs à son environnement comme la famille 
et d’autres variables d’ordre économique (par exemple la loi de l’offre et de la 
demande, la mobilité géographique, la technologie, le statut socioéconomique). 
Également selon cette conception, le processus de développement de carrière se 
déroule en cinq stades auxquels sont associés des âges approximatifs et qui se 
décrivent de la façon suivante : 
A. Le stade de la croissance (4 à 13 ans) : les aspirations vocationnelles de l’enfant 
sont basées sur ses identifications aux personnes de son entourage, sur ses 
fantaisies, avant que ses intérêts et ensuite ses capacités n’entrent en ligne de 
compte. Quatre tâches développementales composent ce stade : 1) se 
préoccuper de l’avenir ; 2) acquérir davantage de maîtrise sur sa vie ; 3) se 
motiver pour réussir à l’école et au travail ; 4) acquérir des habitudes et des 
attitudes positives à l’égard du travail ; 
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B. Le stade de l’exploration  (14 à 24 ans) est consacré à l’exploration 
vocationnelle à l’école ou durant les loisirs. Ce stade comporte 3 tâches : 1) la 
cristallisation d’une préférence vocationnelle ; 2) la spécification d’une 
préférence vocationnelle ; 3) la réalisation ou l’actualisation d’une préférence 
vocationnelle ; 
C. Le stade de l’établissement  (25 à 44 ans). Ayant trouvé un secteur d’activité 
qui lui convient, l’adulte cherche à s’y stabiliser. Cependant, quelques 
changements peuvent s’avérer nécessaires avant cette première tâche. La 
seconde tâche est celle de la consolidation du statut, impliquant d’avoir des 
attitudes positives vis-à-vis du travail. Arrive ensuite, la tâche de l’avancement 
dans la profession marquant un progrès dans le domaine d’activité de l’adulte ;  
D. Au stade du maintien (45 à 64 ans) nombre d’individus se demandent d’abord 
s’ils veulent vraiment continuer jusqu’à la fin de leur vie dans l’activité 
professionnelle qui est la leur ou s’ils préfèrent recommencer des tâches 
relatives aux stades d’exploration et d’établissement. Ce stade peut aussi 
comporter une certaine stagnation. Si l’individu décide de continuer dans la 
voie où il s’est engagé, il aura la préoccupation de maintenir sa position face à 
la concurrence que lui livrent les autres travailleurs (tâche « Garder sa 
position ») et de s’acquitter de ces deux autres tâches : « maintenir à jour ses 
compétences » et « innover dans son domaine d’activités » ; 
E. Le stade du désengagement (65 ans et plus) amorce très souvent le cap de la 
retraite et donc du désengagement de l’adulte vis-à-vis du monde du travail. Au 
cours de ce stade, la personne se trouve devant les tâches du ralentissement, de 
la planification de la retraite et de la retraite. 
La formulation du développement de carrière de Super intègre ainsi trois  
dimensions qui sont, le temps (une carrière commence à la naissance et se poursuit 
jusqu’à la mort), l’espace (une carrière est composée des différents rôles exercés dans 
les environnements déterminés par un individu au cours de sa vie) et la personne elle-
même (une carrière existe seulement si une personne la poursuit) (Bujold et Gingras, 
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2000). Par conséquent, selon ce théoricien, chaque individu a une seule carrière 
constituée de tous les rôles qu’il exerce au cours de sa vie, incluant les divers 
changements d’occupations qu’ils soient ou non dans le même domaine d’activité. 
Cette formulation de la théorie de Super se retrouve d’ailleurs sur le modèle du Life 
career rainbow (voir Figure 1) qui intègre aussi les déterminants d’ordre personnel 
(besoins, intérêts, valeurs, etc.) et situationnel (famille, école, société, etc.) 
susceptibles d’influencer le développement de carrière de l’individu (Gingras, Spain 
et Cocandeau-Bellanger, 2006).  
Figure 1 : L’arc en ciel de la carrière 
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1.1.3. Le modèle des étapes de vie au travail de Riverin-Simard 
Riverin Simard (1993) propose pour sa part un modèle se situant parmi les 
théories évolutives du développement. Il s’apparente plus précisément au modèle de 
développement séquentiel de l’adulte. En ce sens, il est lui aussi construit sous forme 
de stades mais sans indicatif normatif concernant la direction, le rythme, les finalités 
ou les modalités du développement. L’auteure parle ainsi plus favorablement d’étapes 
dans la carrière d’un individu tout en introduisant des variables supplémentaires aux 
modèles classiques qui sont la classe sociale et le secteur d’activité. Ainsi, à partir 
d’une recherche de terrain portant sur 800 adultes, elle a produit une cartographie de 
leurs préoccupations quant à leur évolution de carrière en proposant un modèle 
comportant 9 étapes de vie au travail délimitées par la variable de l’âge (l’âge étant 
considéré comme une variable indicielle et non comme une variable causale) où est 
représentée la majorité des individus interrogés. Son modèle tient donc également 
compte de « publics exceptions », à savoir des adultes qui ne se retrouvent pas à 
l’intérieur de ces différentes étapes et qui  représentent environ 15% de la population 
étudiée. Le modèle de Riverin-Simard se présente de la manière suivante : 
1) Atterrissage sur la planète travail (23 à 27 ans) : l’adulte ressent un décalage
entre l’identité vocationnelle qu’il a définie sur les bancs de l’école et son moi
actuel aux prises avec les situations concrètes et typiques du marché du travail.
Il présente une volonté de donner un sens à sa vie au travail, une direction
vocationnelle correspondant à ses aspirations. Les individus de 23 à 27 ans
exceptions semblent posséder une estime d’eux-mêmes suffisamment élevée
pour reconnaître qu’une expérience est importante dès qu’elle est vécue pour
apprendre ou en retirer quelque chose. Ils perçoivent déjà que ces essais seront
multiples et nécessaires tout au cours de leur vie occupationnelle ;
2) À la recherche d’un chemin prometteur (28 à 32 ans) : l’adulte est marqué par
une période de questionnement portant sur les finalités de sa vie personnelle et
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vocationnelle (« quelles sont mes aspirations, capacités et compétences pour 
accéder à ce chemin prometteur ? »). Il cherche alors à détecter la voie le 
menant à l’exploitation de sa performance. Pour cela, il se trace un calendrier 
prévisionnel pouvant aller jusqu’à identifier des ultimatums. Les individus de 
28 à 32 ans exceptions  évitent le piège de la prépondérance des capacités et des 
compétences sur les intérêts. Ils cherchent plutôt un chemin les menant sur la 
performance optimale (reconnaissance personnelle au moyen de leurs propres 
critères, ils cherchent à augmenter leur estime de soi) ; 
3)  Aux prises avec une course occupationnelle (33 à 37 ans). L’adulte connait une 
période de questionnement portant sur les meilleures façons ou les modalités de 
mieux exécuter une course vocationnelle. Il cherche à être catégorisé par 
rapport à ses compétences. Il a néanmoins conscience du temps limité et donc 
de la restriction de l’éventail des pistes vocationnelles. Les individus de 33 à 37 
ans exceptions visent un dépassement de soi toujours plus difficile et un 
apprentissage plus riche et varié. Ils sont également conscients de l’éventail 
restreint des pistes vocationnelles mais cela les incite à accorder beaucoup plus 
de sérieux à leurs choix occupationnels continus. Ils tentent de vivre des 
événements clés dans le but de se prouver qu’ils possèdent les qualifications 
nécessaires pour accélérer leur processus de développement ; 
4) Essai de nouvelles lignes directrices (38 à 42 ans). Dans cette phase, l’adulte est 
souvent marqué par une crise ou une transition. Il veut faire l’essai de nouvelles 
lignes directrices construites à la lumière de ses expériences passées. Les 
individus de 38 à 42 ans exceptions adoptent une attitude consistant à exploiter 
à la fois leurs ressources intérieures et les opportunités qui s’offrent à eux pour 
inspirer ou stimuler l’évolution de leur milieu de travail. En aucun temps ils 
jugent ces nouvelles lignes directrices comme définitives ou valables pour 
l’ensemble de leur vie au travail ; 
5) En quête du fil conducteur de son histoire (43 à 47 ans). Ici, l’adulte a tendance 
à se mettre en situation de décrochage ou de retrait. Parallèlement à cela, il 
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ressent le besoin de comprendre le fil conducteur de son histoire vocationnelle 
afin de préciser ses méta-finalités, ses buts ultimes les plus valables pour sa 
destinée. Les individus de 43 à 47 ans exceptions ne considèrent pas 
l’avancement en âge comme un obstacle majeur aux modifications de 
trajectoire. Au contraire, ils considèrent que leur évolution se continue et va 
même en flèche d’année en année ; 
6) Affairé à une modification de trajectoire (48-52 ans). Après s’être questionné
sur le fil conducteur de son histoire (43-47 ans), l’individu a une meilleure
compréhension de sa conception du travail et a redéfini ses finalités. Il cherche
alors à y faire correspondre son cheminement professionnel. Ainsi, cet adulte
s’interroge essentiellement sur la manière d’effectuer des changements de
parcours, infimes ou manifestes, permettant un ajustement entre les exigences
personnelles et les attentes sociales. Les individus de 48 à 52 ans exceptions ont
tendance à exploiter davantage leur âge les plaçant entre la jeunesse et la
sagesse et considèrent en ce sens que les évolutions doivent s’accélérer avant
que la vieillesse ne les rattrape ;
7) À la recherche d’une sortie prometteuse (53-57 ans). Ces individus sont
essentiellement à la recherche d’une sortie prometteuse du marché du travail
qui leur permettrait de souligner leur apport spécifique. Les individus
exceptions sont également dans cette perspective mais ils intègrent leur désir de
sortie prometteuse du marché du travail à la mise sur pied de projets en vue de
poursuivre leur développement vocationnel durant leur retraite ;
8) Transfert de champ gravitationnel (58-62 ans). Ces individus lâchent prise avec
les lignes directrices vocationnelles qui avaient été précédemment établies (38-
42 ans). Leur réflexion se recentre sur leurs conditions de développement
actuelles telles que celle de la motivation au travail. Également, ils veillent à ne
pas dépasser les limites que leur impose leur état de santé. Les individus
exceptions prennent davantage de recul sur les obligations liées au marché du
travail et à leur état de santé et ne s’empêchent pas d’élaborer des projets
d’évolution professionnelle ;
74 
9) Aux prises avec l’attraction vocationnelle de la planète retraite (63-67 ans) ;
Ces individus ressentent le besoin de prendre le temps de réfléchir pour mieux
comprendre avec le recul les différentes facettes de leur vie. Ils créent en
quelques sortes un fil conducteur a posteriori. Les individus exceptions de cet
âge sont conscients que leur évolution vocationnelle peut se poursuivre sous un
statut de retraité. Ils rejettent l’idée d’accoler leur courbe biologique à celle de
leur développement personnel et vocationnel. Ils considèrent ainsi que leur
développement vocationnel peut se poursuivre au-delà du travail rémunéré.
D’après Riverin-Simard (1993), il est aussi possible de regrouper en périodes 
de 15 ans différentes classes d’âges dans la mesure où les préoccupations des femmes 
et des hommes concernés quant à leur vécu et leur devenir vocationnel sont assez 
proches. Ainsi, les 23-37 ans sont plutôt préoccupés par le fait d’obtenir à travers 
différentes expériences, un contact direct et exploratoire avec le marché du travail 
alors que les années de vie au travail des personnes âgées de 38-52 ans « sont surtout 
caractérisées par des processus de réflexion grâce auxquels le vécu est utilisé et 
intégré à la lumière des nouvelles expériences » (Bujold et Gingras, 200, p. 182) et 
qu’au cours des trois dernières étapes couvrant les tranches d’âge de 53 à 67 ans, les 
adultes se préparent à quitter la planète travail.  
Dans ses travaux, Riverin-Simard (1993) porte une attention particulière aux 
adultes arrivés au mitan de la vie et à leur relation au travail ou encore ce qu’elle 
nomme « les changements de carrière ». Elle souligne à ce propos que « les 
changements de carrière » chez les adultes arrivés au mitan de la vie ont longtemps 
été considérés comme pathologiques et réalisés par des individus immatures. Elle 
défend la position inverse qui consiste à penser qu’il s’agit effectivement d’une 
variante du modèle de développement de carrière majoritaire mais qu’un tel 
changement ne doit en aucun cas être considéré comme pathologique. Ces individus 
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qu’elle nomme « exceptions » sont des hommes et des femmes qui se caractérisent 
par une vision plutôt qualitative du travail. Ils recherchent un certain développement 
personnel au sein même de leur activité professionnelle. Cette population est souvent 
décrite comme ayant une certaine estime de soi ou étant en recherche de la 
développer par de nouvelles expériences enrichissantes. Ces sujets se révèlent 
également plus aptes que les autres à assumer la maîtrise de leur démarche et à 
intégrer leurs expériences personnelles et professionnelles (Bujold et Gingras, 2000).  
Pour Riverin-Simard (1993), les dissonances touchant l’identité ou les 
finalités vocationnelles et remettant en cause le bon déroulement du modèle de 
carrière sont souvent liées aux événements vécus par l’individu exception. Ces 
événements l’amènent à redéfinir les moyens pour parvenir aux finalités préétablies 
lors de l’étape précédente. 
L’adulte se sent alors poussé, à la lumière de l’ensemble de ces 
événements, à redéfinir ses finalités ou le pourquoi de sa vie 
vocationnelle. La majorité des circonstances vécues semble prendre une 
coloration similaire et adopter une interprétation analogue. Tout en étant 
variés, ces événements semblent tous vouloir signifier à l’adulte la 
précarité flagrante et la pertinence affadie des finalités prédéfinies de sa 
vie vocationnelle. Ils semblent ainsi tous commander une redéfinition très 
exigeante et parfois troublante de ses méta-finalités. (p. 142) 
Pour elle, les méta-finalités représentent les étapes au cours desquelles l’adulte 
redéfinit les finalités majeures de sa vie. Elles vont de pair avec les méta-modalités 
qui sont de l’ordre du moyen employé par l’adulte pour atteindre ces finalités. De 
même, elle indique que ce n’est pas la nature de l’événement qui joue un rôle dans la 
détermination des différentes étapes de vie au travail, mais qu’il s’agit plutôt de la 
signification que les individus accordent à l’événement ou « leurs perceptions 
sélectives qui varient selon les âges » (p. 154) ; les événements (internes ou externes) 
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étant considérés comme des stimuli essentiels dont l’adulte a besoin pour activer la 
poursuite de son développement de carrière.  
 
Les conceptions de Super et de Riverin-Simard relèvent donc que le 
développement de carrière est un processus dynamique qui subit plusieurs influences 
individuelles et environnementales et qui comporte différents stades ou différentes 
étapes devant généralement être franchis de manière continue par les adultes mais 
pouvant également comporter des discontinuités par exemples, au niveau des âges, de 
leur durée et de leur ordre d’apparition.  
 
1.2. Une dynamique de carrière entre maintien, rupture et continuité  
 
Le passage d’un stade à l’autre ou d’une étape à l’autre des modèles de 
développement de carrière qui viennent d’être présentés peut être rapproché de la 
notion de transition. Cette notion peut être théorisée à l’aide des concepts de maintien 
et de continuité. Limoges (2001) identifie entre ces deux états un concept 
supplémentaire qui est celui du lâcher-prise. Ces différents concepts sont abordés 
dans les parties qui suivent. 
 
1.2.1. Du maintien au lâcher-prise 
 
Le maintien, constitué du nom « main » et du verbe « tenir », offre une image 
assez concrète de sa signification. Limoges (2001) l’illustre par la métaphore d’une 
course à contre-sens sur un tapis roulant, donnant pleinement sens au proverbe « qui 
n’avance pas, recule ». Cette métaphore laisse à comprendre que l’individu cherche à 
résister à une situation qui l’attire vers une direction qui n’est pas la sienne. Il existe 
donc une énergie qui est déployée pour aller contre, pour résister. L’auteur parle alors 
« d’une vision combative » et d’une « lutte jamais terminée » (p. 52). De même, 
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Cosnier (1998) précise que le maintien doit être vu dans une conception dynamique et 
interactionniste entre un individu et son environnement, et non comme un moment 
statique, de laisser-aller. 
 
Dans le champ du travail, Limoges (2001) considère la notion de maintien 
professionnel comme « un ensemble de stratégies permettant au travailleur d’éviter à 
la fois l’épuisement (burnout) et l’obsolescence (désuétude) » (p. 1). Le maintien 
correspond donc au subtil équilibre que réussit à créer le travailleur afin de ne pas 
sombrer, un équilibre « entre ce que donnent et ce que reçoivent les parties en cause, 
soit l’individu et l’environnement » (Ibid., p. 80). Selon sa conception, le maintien 
s’associe aussi à deux autres notions, celles du tenir-prise et du lâcher-prise qu’il 
explique et illustre de la façon suivante : 
 
Le maintien ayant un faible pour le tenir prise, il s’ensuit que, par des 
changements essentiellement quantitatifs – surtout par des ajouts répétés, 
c’est-à-dire par des charges - , le pôle du tenir-prise vient, en quelque 
sorte, empiéter le haut du pôle du lâcher-prise pour former une zone 
critique que la documentation scientifique qualifie d’épuisement 
professionnel. À l’inverse, au bas de cette nouvelle figure, c’est-à-dire du 
côté des décharges, grâce évidemment à des retraits quantitatifs, une autre 
zone critique apparaît également, moins connue, appelée 
« obsolescence ». Celle-ci constitue une résignation en douceur vers le 
pôle du lâcher-prise, le plus souvent de façon inconsciente. Bref, selon le 
paradigme que nous proposons ici par l’entremise de cette figure, 
l’épuisement et l’obsolescence ne sont, réciproquement, qu’une 
excroissance ou qu’une atrophie du tenir-prise. Ces deux démarches 
visent désespérément à retarder le lâcher-prise. Le maintien, cette zone 
intermédiaire implique donc en premier lieu, qu’il y ait une oscillation 
dynamique et constante entre le lâcher-prise et le tenir-prise et, en second 
lieu, quoique simultanément, que cette oscillation soit alimentée par de 
mini-maintiens (=), de mini-lâcher-prise (-) et de mini-tenir-prise (+). Là, 
les questions sont d’ordre qualitatif et, ici, d’ordre quantitatif. (Ibid. p. 78) 
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Figure 2 : Entre le lâcher-prise et le tenir-prise, le maintien 
Caron (dans Limoges, 2001, p. 111) relève à juste titre que les principaux 
modèles de développement de la carrière font mention de manière plus ou moins 
directe avec le concept de maintien. Par exemple, en reprenant la formulation de 
Super  présentée précédemment, elle précise que dans une carrière sans encombre, il 
s’agit du stade où l’adulte atteint entre 45 et 64 ans et qui est caractérisé par la 
préoccupation « de maintenir sa position par rapport à la compétition que peuvent lui  
livrer les autres travailleurs de même que les débutants dans ce champ d’activité »  
(p. 70). Il s’agit alors pour l’adulte de conserver ses acquis et de les mettre à jour, 
voire d’innover afin de réussir pleinement ce stade. Ainsi le maintien serait une étape 
apparaissant de manière systématique dans la carrière, un cas de figure que chaque 
personne serait amenée à connaître de manière plus ou moins accentuée. Il s’agit de 
l’avant dernier stade, il précède celui du déclin (ou du désengagement) dédié à la 
préparation de la retraite. Selon sa compréhension, le maintien s’avère être un stade 
sans perspective et dont le principal objectif est de tenir tant bien que mal jusqu’à la 
fin de la vie professionnelle. Les travaux de Williams et Savickas (1990) confirment 
que les trois tâches développementales liées à l’étape du maintien (conserver sa 
position, se mettre à jour et innover) sont toujours d’actualité mais qu’elles 
commencent beaucoup plus tôt, c’est-à-dire dès la mi- trentaine. Pour eux, le stade du 
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maintien arrive beaucoup plus prématurément dans la carrière, et de ce fait, il ne peut 
donc que s’étaler sur la durée. Or, d’après la conception de Limoges (2001), comme 
le maintien est énergivore et inconfortable pour l’individu qui le vit, une des 
alternatives à cette situation usante et sans perspective est alors d’envisager le lâcher-
prise.  
Toujours selon cet auteur, il existe une étape précédant le lâcher-prise. Il s’agit 
de l’étape « faire le point » qui est constituée de trois phases : la rétrospective, la 
prospective et l’action. La rétrospective analyse le trajet déjà accompli, la prospective 
vise à répondre aux questions « où voulais-je aller ? Est-ce que je veux encore y 
aller ? Est-ce que cet objet ou cette cible a encore de la valeur pour moi ? » (p. 136). 
Quant à l’action, elle consiste davantage à comparer les résultats des deux phases 
précédentes et d’en déduire les actions à mener afin qu’elles soient en cohérence. 
Dans ce dernier cas, deux perspectives sont possibles : la première consistant à 
apporter des correctifs mineurs jusqu’à une prochaine phase de « faire le point », la 
seconde visant à apporter des correctifs majeurs menant au lâcher-prise.  
Comme l’indique Limoges (2001), l’étymologie du terme lâcher-prise 
renvoie à l’idée de trancher, de décider, de lâcher, « c’est une expression qui frise le 
pléonasme et c’est par deux fois indiquer que l’on instaure une rupture » (p. 44). Le 
lâcher-prise a alors un caractère volontariste, l’adulte met fin à une situation dont 
l’équilibre n’est plus gérable pour lui. Cette situation peut déboucher soit sur un 
nouvel équilibre, soit sur une période de néant pouvant être tout aussi difficile à gérer. 
Pour Jullien (1996), le lâcher-prise est une forme de transition. Bridges (1980) 
nomme ainsi les étapes d’une telle transition : ending, neutral zone et making a 
beginning8. Aussi, le lâcher-prise ouvre un espace-temps propice à l’arrivée d’un 
événement sans que celui-ci ne soit passif. En effet, Jullien (1996) insiste sur le fait 
que le lâcher-prise est le moment de la mise en veille, de la préparation de l’action. 
8 Mettre fin, arrivée d’une zone neutre et produire un recommencement. 
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Limoges (2001) indique que pour l’adulte, l’action de lâcher-prise « a comme objectif 
celui de réaliser un acte créateur, tout au moins un acte garant d’efficacité » (p. 21).  
 
Le lâcher-prise s’avère être un moyen de recréer un équilibre à plus ou moins 
long terme, il s’agit d’une forme de bascule entre le maintien (où l’équilibre existait 
mais au prix d’une énergie de l’adulte) et une nouvelle situation qui sera (du moins 
dans un premier temps) moins énergivore pour l’adulte. À notre avis, le lâcher-prise 
pourrait représenter la forme la plus courante pour entrer en mobilité professionnelle 
ou afin de passer d’un stade de carrière à l’autre. Les changements professionnels qui 
font l’objet de cette recherche ont déjà été signalés comme exceptionnels, ainsi, la 
notion de lâcher-prise ne semble pas tout à fait adéquate pour les qualifier. C’est 
pourquoi la notion de rupture dans la carrière a été retenue.   
 
1.2.2. La rupture dans la carrière 
 
Les travaux portant sur la sociologie des bifurcations s’intéressent aux 
transitions professionnelles les plus extrêmes, à savoir celles qui sont les plus 
imprévisibles et qui conduisent l’adulte vers une situation professionnelle assez 
éloignée de son activité précédente du point de vue du métier, du secteur d’activité et 
des compétences exercées. Aussi, on remarque que ce champ théorique utilise 
plusieurs terminologies afin de qualifier ce type de transition : Bessin, Bidart et 
Grossetti (2010) parlent de bifurcation et Denave (Ibid.) de bifurcation biographique. 
Grossetti et Bidart (2006) évoquent davantage la rupture biographique. L’étude de ces 
différentes notions souligne la pertinence de la terminologie de la rupture de carrière 
pour qualifier le changement professionnel à l’étude dans cette recherche. 
 
1.2.2.1. La rupture biographique 
Contrairement à la reconversion professionnelle volontaire (Négroni, 2005a, 
2005b) qui est objectivable par un changement « d’activité, de secteur ou de 
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profession opéré de manière volontaire» (p. 313) et où l’adulte  sera obligé de faire 
appel à de nouvelles compétences et de nouveaux savoir-faire (Denave, 2007), la 
bifurcation biographique met l’accent sur le caractère brutal du moment où le 
changement professionnel se présente (un changement qui reste lui aussi important du 
point de vue des nouvelles compétences et du savoir-faire à mobiliser) (Grossetti et 
Bidart, 2006). La rupture biographique est tout aussi inattendue par rapport au 
moment où elle se présente, mais à la différence de la bifurcation biographique, elle 
n’englobe ni la mobilité à l’intérieur d’une même entreprise (changement de fonction 
ou promotion administrative) ni le changement d’entreprise (Denave, 2010).  
Dans ses travaux, Berton (2010) a mis en évidence que pour qu’il y ait rupture 
biographique, une première condition est que la rupture du contrat de travail 
s’accompagne d’une rupture professionnelle, c’est-à-dire qu’elle soit dotée d’un 
caractère radical, voire qu’elle se réalise lors d’événements catastrophes. Il ajoute que 
lorsque ces changements professionnels s’accompagnent d’une nouvelle étape plus ou 
moins prévisible du cycle de vie de l’adulte, on parle plus favorablement de 
bifurcations professionnelles. 
Les changements professionnels réalisés par les cadres à l’étude, ainsi que leur 
caractère imprévisible mais également leur nature (changement simultané de métier, 
de secteur d’activité et de CSP nécessitant la mobilisation de nouvelles compétences 
et d’un nouveau savoir-faire) se rapprochent sensiblement des ruptures biographiques 
au sens où Denave (2010) les exprime malgré le fait qu’elle se base sur une 
population issue de toutes catégories socioprofessionnelles. Ces travaux n’ont pas 
recours au concept de carrière pour qualifier le cheminement professionnel de la 
population concernée. De plus, il a été mis en évidence que les cadres constituaient 
un public spécifique à la fois du point de vue de la complexité de leur positionnement 
dans les organisations de travail mais également par leur statut qui engendre une 
carrière un peu particulière (du point de vue des stratégies nécessitant d’être mises en 
œuvre). Aussi, l’enquête exploratoire préalable à cette recherche a mis en lumière que 
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ces changements professionnels étaient souvent évoqués comme une seconde 
carrière. En effet, les cadres interrogés distinguent leur carrière de cadre de leur 
nouvelle carrière de non-cadre ou d’entrepreneur. Aussi, pour eux, il ne s’agit pas tant 
d’une rupture biographique dans le sens où ils ont justement effectué ce changement 
professionnel afin de rééquilibrer leur activité professionnelle avec leur système de 
valeurs. Pour eux, ce changement professionnel est une manière de ne plus vivre de 
dissonance. En ce sens et pour cette population précisément, le terme de rupture de 
carrière semble plus adapté que celui de rupture biographique. 
 
1.2.2.2. Comment définir la rupture de carrière. 
Du latin ruptura qui signifie briser, la rupture traduit très souvent une 
cessation soudaine et totale. On parle de rupture de la vie commune afin de qualifier 
une séparation de fait des époux. Récemment la loi du 25 juin 2008 portant 
modernisation du marché du travail a fait naître la notion de rupture conventionnelle, 
un dispositif permettant la cessation des relations contractuelles entre les salariés et 
leur employeur par le biais d'une convention fixant le principe et les modalités de la 
séparation9. Bien que Denave (2007, 2010) ait recours à la terminologie de rupture 
biographique afin de qualifier un changement de métier sollicitant de nouvelles 
compétences, de nouveaux savoir-faire et s’effectuant dans un domaine professionnel 
sans lien avec le précédent, elle utilise de la même manière dans d’autres écrits 
(Denave, 2014) les termes de rupture professionnelle, de bifurcation et de 
réorientation professionnelles et les objective de la manière suivante :  
 
A. Un changement radical de métier et de domaine professionnel ; 
B. Un changement professionnel qui a bien eu lieu ; 
C. Une ancienneté minimale dans le métier initial. 
 
                                                          
9 Ce dispositif rencontre un vif succès depuis 2008, on estime à 1 053 000 le nombre de travailleuses et 
de travailleurs ayant eu recours à une rupture conventionnelle entre 2009 et 2012 (Mini, 2013).  
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Cette auteure suggère même au moment de la constitution d’un échantillon 
qu’il serait préférable « d’élaborer une population plus restreinte et homogène en 
croisant plusieurs critères et d’objectiver ainsi les ruptures professionnelles sans se 
préoccuper a priori de la perception des enquêtés » (p. 5). Or, à notre avis, il semble 
que mettre de côté la perception des enquêtés quant au fait d’avoir vécu ou non une 
rupture professionnelle est une erreur dans la mesure où la rupture a une dimension 
identitaire qui n’est pas négligeable et c’est justement ce qui fait la différence entre 
les termes de rupture professionnelle, de bifurcation professionnelle et de 
réorientation professionnelle. Dans le même ouvrage et suite à son analyse de 
données, Denave (2014) arrive à la conclusion que les ruptures professionnelles sont 
un des éléments de transformation individuelle :  
Se transformer, c’est mettre en œuvre de nouvelles manières de faire, de 
voir ou de penser qui contrastent avec les précédentes. Sans être 
nécessairement contradictoires, elles sont distinctes, c’est-à-dire qu’elles 
reflètent des changements d’attitudes, de pratiques et de représentations – 
autrement dit, un autre rapport au monde perceptible à travers le rapport 
au travail, à la famille, etc.  (p. 211) 
Kaddouri et Hinault (2014) rappellent que l’individu en transition vit une 
tension entre ce qu’il était et ce qu’il veut devenir (ce qui peut être considéré dans le 
cas d’une définition d’un nouveau projet professionnel). C’est en ce sens que ces 
auteurs insistent sur l’importance à accorder au vécu subjectif des transitions par les 
adultes qui les vivent. Ainsi, selon la manière dont elles vont être vécues (de manière 
assez fluide ou sous forme de cassure), on parlera selon eux de transitions dans la 
biographie ou de « l’idée qu’on n’arrête pas de passer d’un lieu à un autre, d’une 
situation à une autre, d’un emploi à un autre, sans que cela ne chamboule notre 
existence » (p. 16). D’après leur point de vue, il est également possible d’évoquer la 
transition biographique « qui introduit de la cassure, une rupture […] engage toute la 
personne dans les différentes facettes de son identité et réinterroge son projet de vie » 
(p 16).  
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La présente recherche porte sur des hommes et des femmes cadres ayant 
effectué un changement professionnel extrême. Les travaux précédemment évoqués  
insistent sur le fait que de forts changements professionnels ont un impact 
biographique et c’est pourquoi ils sont associés au terme de rupture. Il s’agit 
effectivement d’une rupture biographique mais également d’une rupture avec le 
maintien dans un statut, celui de cadre et avec une culture professionnelle 
particulière. D’ailleurs les  cadres interrogés lors de l’enquête exploratoire ont parlé 
de première et de seconde carrière. Ces terminologies mettent bien en évidence la 
rupture. Cependant, les modèles de développement de carrière présentés 
précédemment confirment que chaque individu est doté d’une seule carrière qui 
comprend l’ensemble des aléas possibles. En ce sens, il serait plus juste de parler 
d’une rupture de carrière (à entendre au sens de rupture dans la carrière) afin de 
qualifier ces changements que font ces femmes et ces hommes cadres. Par 
conséquent, mieux appréhender les ruptures de carrière oblige aussi d’en identifier les 
différentes étapes. 
 
1.2.2.3. Les étapes de la rupture de carrière. 
Décrire les étapes des ruptures de carrière nécessite de s’appuyer sur des 
travaux les ayant déjà recensées. Toutefois, comme il s’agit  d’un concept qui ne 
semble pas présent dans la littérature, il a été convenu de se baser uniquement sur les 
recherches éprouvées qui traitent du processus associé aux bifurcations et aux 
ruptures biographiques. La plupart de ces études relève plus ou moins cinq étapes. Par 
exemple, Denave (2010, p. 169) identifie les phases du processus de rupture 
professionnelle suivantes :  
 
A. La première étape est celle où l’individu rencontre des difficultés dans sa sphère 
professionnelle. Il les analyse comme des décalages entre ses dispositions 
individuelles et ses situations professionnelles ; 
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B. La deuxième étape représente la temporalité où surviennent les divers 
événements déclencheurs. Ceux-ci ont comme conséquence la prise de décision 
à court ou moyen terme d’une rupture professionnelle à l’initiative de l’adulte ; 
C. La troisième étape est celle du désengagement professionnel. On y observe que 
les adultes organisent plus ou moins leur départ selon les contraintes 
contextuelles et dispositionnelles qui les enserrent ; 
D. La quatrième étape est celle de la reconstruction d’un autre devenir 
professionnel. Les adultes réactivent d’anciens désirs, construisent de nouvelles 
appétences ou répondent à d’autres logiques (logiques économiques, de sécurité 
de l’emploi, etc.) ; 
E. La cinquième étape est celle de l’accès à différents types d’emploi en fonction 
de la dotation des enquêtés en capitaux (culturels, économiques et sociaux). 
  
L’étape 1 ou l’étape du décalage représente le moment où l’adulte vit (de 
manière consciente ou non) un décalage entre ce qu’il est et ce qui est attendu de lui 
professionnellement. Denave, (2007) parle de « décalage entre dispositions et 
situations professionnelles » (p. 92). Celui-ci est objectivé par le fait que l’adulte en 
question ne se sent pas heureux au travail, qu’il ne se sent pas à sa place. Ce décalage 
peut s’expliquer à la fois par le fait qu’il occupe « une position professionnelle en 
décalage avec ses dispositions ou aspirations socialement constituées » (p. 93). 
L’adulte ne considère pas avoir les aptitudes ou le rythme de vie correspondant au 
poste de travail qu’il occupe.  
 
Parmi les adultes concernés, certains ont été acteurs de leur orientation 
scolaire puis de leur orientation professionnelle et c’est au fur et à mesure de leur 
immersion dans leur situation de travail que ce décalage s’est créé. Concernant les 
adultes qui ont vécu une orientation qu’il est possible de qualifier comme subie 
(orientation imposée par la cellule familiale ou fortement influencée par l’orientation 
des proches…), ils peuvent connaître le sentiment de ne pas être en phase avec leur 
activité professionnelle dès leur entrée dans le monde du travail. Ils se situent alors 
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dans la suite logique d’un métier issu d’une orientation qui ne leur correspondait en 
rien.  
 
Grossetti et Bidart (2006) utilisent la métaphore de la cocotte-minute pour 
illustrer cette période de vie au travail. Ce temps de maturation et d’accumulation 
amène l’adulte à ses limites, celles du supportable. Ce sentiment de décalage peut être 
ressenti immédiatement pour certains, mais pour d’autres il s’agira seulement d’un 
pré-sentiment qui se concrétisera dans l’une des phases suivantes du processus de 
transition. C’est l’arrivée d’un événement qui marquera la fin de cette période, datant 
la prise de décision.  
 
L’étape 2 débute par l’arrivée d’un événement déclencheur ayant un impact 
fort sur le cours de l’existence de l’adulte. Généralement, cet événement entraine la 
concrétisation de la rupture professionnelle, mais il n’est pas un motif en soi, il est 
possible de dire qu’il participe à la décision de mettre fin à une activité 
professionnelle. Denave (2007, p. 95) parle alors d’événements «contingents». Il peut 
s’agir d’événements professionnels (remaniement du contrat de travail, promotion 
interne, création de poste), de crises professionnelles (conflit avec la direction, 
changement de direction) ou d’une proposition professionnelle extérieure ou encore, 
il peut s’agir d’événements familiaux et amicaux (redevenir célibataire, la naissance 
d’un enfant, le décès d’un proche…). 
  
L’événement déclencheur peut être vécu de deux manières : soit comme une 
opportunité, c'est-à-dire « un fait qui survient à propos, au bon moment, dans les 
bonnes circonstances, d’une occasion à saisir dans le sens de chance à ne pas laisser 
passer » (Prestini-Christophe, 2008, p. 133), soit comme un choc amenant l’adulte à 
modifier sa vision de la situation vécue. Dans ces deux cas de figure, il existe un 
avant et un après événement, celui-ci fermant une période pour laisser place à une 
nouvelle. 
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L’étape 3 ou le processus de désengagement correspond à une première 
relecture du passé au regard du contexte présent. Cela permet à l’adulte de tirer les 
premières clés de compréhension de son vécu, et parfois même de prendre conscience 
(seulement à cette étape) du malaise ressenti lors de la première phase. Bidart (2007) 
parle d’un « état des lieux » de l’ensemble des domaines (professionnels et familiaux) 
impliqués. Les différents éléments sont ainsi relus et interprétés puis mobilisés dans 
la construction d’une anticipation des situations et des projets envisageables. 
Négroni (2005a) nomme ce passage la période de « latence », décrite comme 
un moment de retour sur soi : « le passé est convoqué […] la personne investit des 
désirs passés, les rêves d’enfants tombés en sommeil, réapparaissent. Sont convoqués 
tous les projets avortés, ou qui n’ont jamais vu le jour, comme autant de possibilités à 
prendre en compte » (p. 338). Durant cette période, l’adulte est dans un monde des 
possibles qu’il va devoir resserrer au fur et à mesure des contraintes qu’il identifie. 
Tout l’enjeu de cette étape réside dans la gestion de l’événement déclencheur. 
L’objectif étant que les expériences professionnelles permettent à l’adulte de ne plus 
connaître ce sentiment de décalage qu’il a pu ressentir lors de la première phase. Or, 
le mode de gestion de l’événement va dépendre des ressources que l’adulte sera en 
capacité de mobiliser. Tout d’abord au niveau cognitif, il doit faire appel à un certain 
nombre de ressources personnelles afin de faire le point sur son vécu professionnel, 
un retour sur les faits passés dans le but d’en dégager les tenants et aboutissants. De 
plus, il sera plus ou moins enclin à s’armer contre ce qui pourrait devenir un échec 
professionnel selon sa dotation en capital économique, en capital culturel et en capital 
social, et selon sa position dans son cycle de vie. Enfin, des acteurs externes comme 
la famille, l’entourage, peuvent être des soutiens non négligeable. 
L’étape 4 ou la construction d’un nouvel avenir professionnel correspond à la 
période d’élaboration du nouveau projet professionnel. En effet, le choix du nouveau 
métier n’est ni aléatoire ni prévisible de manière mécanique. Pour identifier une 
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profession, il faut non seulement connaître son existence (disposer d’informations), 
mais aussi croire en son accessibilité (Denave, 2007). C’est donc les dispositions de 
l’adulte à rechercher de l’information, l’activation de son réseau social (ou non), son 
soutien familial et l’adhésion de ses proches à son nouveau projet professionnel qui 
vont être déterminants dans la gestion de cette étape. C’est dans cette étape que vont 
apparaître à la fois les logiques de choix individuels, de reproduction familiale, de 
détermination sociale, qui s’entrechoquent et se négocient avant que le parcours ne 
reprenne un cours «normal», sans heurt (Bidart, 2007, p. 44).  
L’étape 5 ou l’engagement dans le nouveau métier et ses modalités représente 
la concrétisation de l’ensemble du processus. Elle se caractérise par la mise en œuvre 
du projet professionnel préalablement défini. Pour que la transition soit réussie, le 
projet doit être entendu comme projection de soi dans le futur, issue d’un travail 
d’allers-retours entre les éléments identifiés comme problématiques dans la situation 
de travail précédente et les éléments que l’adulte se sent en capacité de retrouver dans 
une nouvelle situation de travail. 
L’exposé de ces cinq étapes met en évidence qu’un processus de rupture 
professionnelle se construit dans le temps. Les différentes études mobilisées 
témoignent du fait qu’il s’inscrit dans une temporalité relativement longue allant de 
quelques mois à une ou plusieurs années. Dans chaque récit des cadres interrogés lors 
de l’enquête exploratoire, il est décrit comme un cheminement, comprenant  un temps 
long de réflexion, de maturation. La dernière étape, celle de l’engagement dans un 
nouveau métier donne aussi des indications sur le fait que derrière la rupture de 
carrière, se joue une continuité en dehors du statut de cadre. Le fait que la définition 
de la nouvelle activité soit réalisée au regard des logiques de choix individuels, de 
reproduction familiale et de détermination sociale montre que la rupture est bien 
réalisée au niveau de la carrière mais qu’il existe une forme de continuité dans la 
biographie individuelle. En effet, Denave (2014) parle d’une stratégie visant à 
« changer de métier pour ne pas changer » (p. 173). Aussi, la rupture de carrière est 
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une manière d’actualiser sa situation au regard de son identité, de ses valeurs et de ses 
finalités dans un contexte de continuité.  
 
1.2.3. De la rupture à la continuité 
 
La rupture, cette forme de brisure laisse des fragments, des débris, des éclats, 
des lambeaux, des miettes…  Ce vocabulaire ne traduit rien qui soit exploitable ; la 
rupture sonnerait-elle alors comme un point final ? Dans un sens, elle marque le point 
final avec un tout existant (une digue, une union, une carrière), le transformant en 
fragments. Seulement, une reconstruction sur la base de ces fragments est possible. À 
ce titre, prenons l’exemple de l’informatique où un ordinateur a besoin d’être 
défragmenté, une opération qui consiste à regrouper les fragments de fichiers 
éparpillés sur le disque dur afin d'y optimiser les temps d'accès lors de la lecture de 
fichiers de taille importante. Prenons également l’exemple de l’écologie, où la 
défragmentation consiste à reconnecter entre eux des milieux morcelés (par des routes 
ou par d'autres artefacts causant un morcellement écologique du paysage ou d'un 
habitat naturel). Les ruptures se révèlent alors être des continuités plus profondes, ce 
que Pastré (2005) nomme des genèses identitaires :  
 
La rupture qu’entraîne une genèse identitaire n’est que l’expression d’une 
continuité plus profonde. Encore une fois, c’est pour rester fidèle à soi-
même, à ses valeurs et à l’identité qu’il s’attribue qu’un acteur rompt avec 
éclat avec un passé qui le retenait prisonnier. La rupture est à la surface, 
la continuité est à l’intérieur. (p. 238) 
 
Cet auteur parle en ce cas de « fidélité créatrice » qui prend le relais d’une 
« fidélité constructrice » qu’il décrit comme suit : « J’appelle fidélité créatrice la 
capacité qu’a un sujet, éprouvant une de ces ruptures dans le cours de sa vie, de 
renouer le fil apparemment interrompu en reconstruisant une continuité plus 
profonde, plus intérieure » (p. 238).  
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Les ruptures seraient alors une forme de stratégie visant à mettre fin à une 
situation jugée comme en fort décalage entre une identité et un système de valeurs tel 
qu’il est perçu par l’adulte et tel qu’il est attendu par autrui. En ce sens, créer une 
rupture s’avère être un moyen de mettre fin à une situation problématique en vue de 
préserver une identité et un système de valeurs. Dans le cas de la rupture de carrière, 
il s’agit de mettre un terme à une situation professionnelle de cadre afin d’en 
poursuivre une autre en dehors de ce statut.  
 
Les modèles relatifs aux conduites à projet, et notamment ceux dédiés aux 
projets professionnels éclairent sur le processus de continuité des ruptures 
professionnelles. Dans le cadre des processus de changements professionnels 
(nécessitant une définition d’un nouveau projet professionnel), Boutinet (2010) met 
en évidence plusieurs étapes. La première consiste en une période d’introspection 
pouvant se révéler plus ou moins longue selon les cas. Elle a comme fonction de 
générer un vide créateur propice à l’émergence de nouvelles significations, à une 
redéfinition des priorités et préparant ainsi la mise en projet. Elle peut prendre la 
forme d’un retrait de la vie professionnelle ou au contraire à court terme d’une 
succession d’expériences ; on parlera alors de projets occupationnels ayant comme 
unique finalité la structuration de la réflexion de l’individu. L’auteur parle en ce sens 
d’un « vide créateur, du vide de la jachère inspiratrice, donnant les ressources pour 
une future mise en culture » (p. 36). Ainsi, l’adulte aurait besoin de faire le vide 
autour de lui afin d’être dans de meilleures dispositions pour créer le renouveau. Ce 
vide créateur est mis en opposition au plein mortifère, « le plein occupationnel, c’est 
celui de ces projets pratiques remplis de procédures certes gages d’efficacité mais 
souvent ennuyeux et grands accélérateurs des temporalités » (p. 36). Ce constat est 
également partagé par Svendsen (2003) qui a montré que l’ennui existentiel était le 
propre de la modernité à travers le plein du divertissement. La recherche du vide est 
donc en quelque sorte une mise à l’écart vis-à-vis du plein, appelant de nouvelles 
significations susceptibles de donner sens à l’espace laissé disponible pour son 
aménagement. Ainsi, la non-mise en projet serait une manière de mieux préparer une 
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future mise en projet. La seconde étape identifiée par Boutinet (2010) consiste en la 
définition d’un nouveau projet professionnel de manière plus ou moins réfléchie. 
Selon Amherdt (1999), il est parfois difficile de saisir la logique de ce nouveau projet 
de manière immédiate car il laisse entrevoir un fil conducteur saisissable a posteriori. 
Enfin, selon Boutinet (2010), la mise en œuvre du nouveau projet professionnel 
marque la fin de ce processus d’entre-deux pour mettre en œuvre un nouveau projet 
professionnel qui assure une forme de continuité. 
 
L’ensemble de ces informations contribue à justifier l’utilisation du terme 
« rupture de carrière » afin de qualifier les changements professionnels effectués par 
certains cadres arrivés au mitan de leur vie professionnelle. Cette justification 
s’appuie sur la terminologie utilisée pour traiter notamment des mobilités 
professionnelles limites et également à partir des spécificités associées à la carrière du 
public de cadres. Par ailleurs, différents processus en œuvre dans les ruptures de 
carrière ont été mis en évidence. D’une part, le processus de la rupture en lui-même et 
d’autre part, le processus de continuité. Aussi, il faut retenir que le processus de 
rupture contient dans l’une de ses phases l’arrivée d’événements déclencheurs. Il 
serait donc  intéressant de s’interroger sur le rôle de ces événements et sur leur effet 
dans le cas d’une rupture de carrière : vient-elle en réaction à ces événements ou au 
contraire, l’événement est-il une opportunité permettant de mettre en œuvre une 
intention ? Également, le processus de rupture-continuité laisse à penser qu’il s’agit 
d’une volonté de l’adulte de passer à une autre étape de sa carrière. De plus, les 
conclusions de certains travaux indiquent que l’analyse du contexte qui était le leur au 
moment des faits conduit à imaginer qu’il s’agirait davantage d’une réaction. 
 
1.3. Une rupture allant de la réaction à l’intention 
 
Le processus de rupture de carrière qui vient d’être exposé mentionne l’arrivée 
d’un ou de plusieurs événements qui vont s’avérer être des déclencheurs de la 
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rupture. Or, un événement n’est considéré comme tel seulement parce que l’individu 
lui accorde une signification. Aussi, d’après les écrits consultés, deux cas de figure se 
présentent dans le cas des ruptures de carrière : l’événement fait sens car il arrive 
comme une opportunité ou au contraire, il fait sens car il s’oppose aux prévisions que 
l’individu avait imaginées. Aussi, la rupture va être intentionnelle ou réactionnelle. 
1.3.1. Les événements et non-événements déclencheurs des ruptures de carrière 
Schlossberg (Schlossberg et Robinson, 1996; Schlossberg, Waters, et 
Goodman, 1995) est une des premières auteures à avoir proposé une méthodologie 
d’analyse des transitions chez les personnes adultes en les rapprochant des 
événements ou des non-événements amenant des changements. Elle met en évidence 
que les transitions seraient alors causées, entre autres choses par des événements et 
des non-événements.  
Pour Zarifian (2001), « il n’y a d’événement socialement parlant que, si ce qui 
se passe, l’occurrence qui se produit, apparait importante aux yeux des acteurs qui s’y 
confrontent » (p. 109). Il ajoute que « l’importance de l’événement est associée au 
regard subjectif que cet événement provoque pour les acteurs qui s’y affrontent » 
(p. 109). Boutinet (2007) précise aussi que l’événement devient événement que par la 
reconnaissance qui vient l’affecter. Pour sa part, Deleuze (1969) parle de « contre-
effectuation » de l’événement pour qualifier le processus par lequel l’adulte lui 
apporte un sens. Il s’agit alors selon lui, d’analyser l’événement au regard de sa 
propre grille de lecture et d’y trouver à la fois des clés pour son interprétation mais 
aussi des solutions pour mettre en place un plan de réaction. La contre-effectuation du 
sens incite l’adulte à se projeter dans l’avenir et à l’aménager en fonction. 
Est événement par nature une action qui se produit de manière concrète. 
Lorsque cette action est attendue mais qu’elle ne se produit pas, on parle de non-
événement. Schlossberg et Robinson (1996) définissent le non-événement par « ce 
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qui n’arrive pas » (p. 26). C’est en quelque sorte l’événement que l’adulte attendait et 
dont l’absence va changer sa vie. Comme les événements, les non-événements aident 
à repenser les objectifs individuels. Les non-événements relèvent par exemple des 
relations qui ne se sont pas concrétisées, des problèmes familiaux tels que ne pas 
devenir grands-parents ou des problèmes de carrière tels que ne pas obtenir d’emploi, 
ne pas être promu, ou rater une opportunité scolaire…. Schlossberg (2005) recense 
ainsi ces diverses catégories de non-événements : 
A. Les non-événements personnels : ils se réfèrent à des attentes individuelles et 
peuvent inclure de ne pas avoir d’enfant, de ne pas être promu, de ne pas se 
marier ; 
B. Les non-événements par ricochet : ils renvoient aux espoirs déçus de ceux qui 
nous sont proches, et qui peuvent altérer, en se répercutant, nos propres rôles, 
nos relations, et nos sentiments ; 
C. Les non-événements résultants : ils commencent comme des événements et 
deviennent des non-événements. Prenons l’exemple d’une mère qui donne 
naissance à un enfant avec de multiples handicaps. De cet événement 
traumatisant peut résulter le non-événement de ne plus jamais être capable 
d’avoir un autre enfant. 
Aussi, pour cette auteure, le non-événement, justement parce qu’il est attendu 
et ne se produit pas, est compris comme quelque chose de marquant et est analysé au 
même titre qu’un événement porteur de sens. 
D’autre part, Leclerc-Olive, (1997) distingue parmi les événements reconnus 
comme tels, les simples événements des événements marquants qui ont un impact 
réels sur la biographie de l’individu et provoquant une situation d’irréversibilité.  
Quant à Legrand (2004), il différencie l’individu actif de l’individu passif. 
L’individu actif est celui qui fait arriver les choses (il parle en ce sens d’un 
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événement) tandis que l’individu passif est celui à qui quelque chose advient. Pour 
cet auteur, l’événement peut être parfois actif, ce qui est différent de l'événement 
passif qu’il associe au hasard, à l'aléa, à l'accident ou encore à la catastrophe. D’après 
lui, être sujet initiateur ou sujet producteur pour un même événement pose la question 
suivante de la position de l’adulte qui effectue une rupture de carrière : comment 
déterminer s’il en est l’initiateur ou le producteur ? En a-t-il eu l’intention ou réagit il 
face à la situation ? Aussi, cela questionne sur la manière de qualifier la rupture, est-
elle réactionnelle ou intentionnelle ? 
 
1.3.2. De la réaction face à l’événement à l’intention 
 
Les notions de réaction et de compulsion face à l’événement peuvent être 
empruntées à la psychanalyse. En effet, les travaux de Boissière et Chabert (2014) 
portant sur les dynamiques de répétitions suicidaires apportent une distinction entre le 
réactionnel et le compulsionnel face à l’événement. Ils mettent notamment en 
évidence les différentes dynamiques en jeu visant à répondre à un événement. Il peut 
s’agir de réaction immédiate ou suite à un processus cumulatif. Dans ce dernier cas, 
une simple contrariété peut amener une réaction démesurée. Ainsi, « l’évènement 
externe semble-t-il bien chaque fois entrer en résonance avec une réalité interne » (p. 
89), théorisant ce phénomène à partir des travaux de Freud sur « le coup » et 
« l’après-coup » : Le coup étant le premier événement auquel l’individu ne peut 
donner de sens, « l’après-coup » étant le souvenir refoulé de la 1ère scène avec une 
mise en sens du souvenir qui n’avait jusqu’à présent pas été élaborée. Aussi, un 
événement apporte une ouverture au sens qui n’avait pas été possible jusqu’à présent. 
L’après-coup désigne le remaniement après coup par le psychisme d'événements 
passés, ce qui leur confère un sens et même une efficacité ou un pouvoir pathogène. Il 
s'agit ainsi d'une sorte de réécriture de la mémoire du passé en fonction d'expériences, 
de conceptions ou de besoins ultérieurs (Laplanche, Pontalis et Lagache, 2004).  
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Une action en réaction à un événement se produirait donc suite à une série 
d’événements ou de non-événements. Le dernier événement serait alors le 
déclencheur de l’action. Cela sous-entend que l’événement n’était pas attendu et n’est 
pas pris comme une opportunité d’agir, ce qui est différent de l’intention. 
Du latin intendere, qui signifie tendre vers, l’intention est communément 
définie comme une disposition d'esprit par laquelle on se propose délibérément un 
but. Anscombe (2002) distingue l’intention de son expression et de son action : 
L’intention a l’air d’être quelque chose que nous pouvons exprimer, mais 
que les bêtes peuvent avoir, tout en étant dépourvues d’une expression 
distincte d’intention. [...] Examiner seulement l’expression verbale de 
l’intention, ou essayer d’examiner ce dont elle est l’expression n’est guère 
satisfaisant. Car, si nous nous arrêtons à l’expression verbale de 
l’intention, nous constatons uniquement qu’il s’agit d’une espèce (bizarre) 
de prédiction [...] Si quelqu’un dit qu’il va se promener, nous pensons que 
c’est une expression d’intention, et pas une prédiction. (p. 38) 
Ainsi, parce que l’expression et la réalisation d’une action peuvent être deux 
choses distinctes dans certains cas, Anscombe (Ibid.) incite à davantage s’intéresser à 
ce qu’elle nomme « l’action intentionnelle » c’est-à-dire la description qui va en être 
faite et qui va définir le caractère intentionnel de l’action et non plus son image 
mentale préalable. Cette auteure considère qu’une action est intentionnelle à partir du 
moment où elle peut être justifiée par une raison d’agir en réponse à la question du 
pourquoi. Le sens de l’intention s’avère alors nécessaire pour déterminer si une action 
est intentionnelle ou non.  
Afin de déterminer si les ruptures de carrière chez la population à l’étude à 
l’intérieur de cette recherche sont intentionnelles ou réactionnelles, il s’agirait de 
déterminer si la rupture fait suite à différents événements qui ont poussé ces cadres à 
envisager de nouvelles perspectives ou si le ou les événements ont été pris comme 
une opportunité de repenser un futur professionnel. Sachant qu’un même événement 
peut être à la fois un déclencheur et une opportunité, il est alors nécessaire de se 
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questionner sur le rôle du sujet face à cet événement. Qu’en est-il le sujet initiateur ou 
producteur ? S’il en est le producteur alors le sujet est-il en mesure d’exprimer le sens 
de son intention ? Et s’il en est le l’initiateur, est-il en mesure d’exprimer le sens que 
cet événement produit chez lui ? 
  
La rupture est l’étape qui suit l’arrivée de l’événement déclencheur. Pour faire 
un parallèle avec les travaux de Limoges (2010), la rupture peut se rapprocher de ce 
qu’il nomme le lâcher-prise qui est précédé par une phase de « faire le point ». Cette 
phase consiste à prendre la décision du lâcher-prise au regard d’un bilan basé sur un 
triptyque rétrospective-prospective-action. Le lâcher-prise est donc le résultat d’une 
réflexion sensée dont le but est de prendre une nouvelle direction professionnelle. On 
peut alors faire l’hypothèse que l’intention de lâcher-prise, et donc d’effectuer une 
rupture de carrière, est dotée d’un sens. Ainsi, la rupture de carrière chez ces hommes 
et ces femmes cadres pourrait être intentionnelle. 
 
1.3.3. La rupture intentionnelle de carrière 
 
Le concept d’intentionnalité se distingue de la notion même d’intention. 
« L’intentionnalité est l’essence primaire tandis que l’intention peut être influencée 
par l’environnement et contrainte par le désir important de plaire aux autres, de 
répondre à certaines normes sociales ou encore aux attentes des autres » (Parent et 
Carrière, 2004, p. 226). 
 
Le concept d’intentionnalité, qui est l’un des concepts de base de la 
phénoménologie a été remis au centre de la pensée philosophique par Brentano pour 
qui l'intentionnalité est le critère permettant de distinguer les « faits » psychiques des 
« faits » physiques : tout fait psychique est intentionnel, c'est-à-dire qu'il contient 
quelque chose à titre d'objet, bien que ce soit toujours d'une manière différente 
(croyance, jugement, perception, conscience, désir, haine, etc.). En ce sens, 
l’intentionnalité représente la dimension profonde qui sous-tend les intentions 
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(Drolet, 1991). Elle se présente davantage comme un processus qui en plus de 
contenir la signification donne un caractère dynamique, directionnel. Il s’agit d’un 
processus pré-réflexif qui procure un sens à l'expérience et qui sous-tend les désirs, la 
volonté, les décisions et la motivation en général. L'intentionnalité fournirait « la 
structure au sein de laquelle se produisent le désir, la volonté et la décision » (Drolet, 
1991, p. 231).  
 
D’après cet auteur, l’intentionnalité peut donc à la fois être de l’ordre de 
l’envie sans se manifester par une action et à la fois se manifester dans l'action sans 
passer par l'intention consciente. En effet, le sens d'une action ne nous est souvent 
révélé que dans son accomplissement, et pas avant. Parfois, le sens n'émerge que 
longtemps après. Cet aspect se distingue de la notion d’intention qui nécessite que le 
sens de l’action doit être connu en amont.  
 
Mobiliser le concept d’intentionnalité afin de qualifier les ruptures de carrière 
effectuées par les cadres signifie que l’on accorde une crédibilité à la subjectivité des 
adultes concernés quant à leur ressenti sur leur intention de faire un changement dans 
leur vie professionnelle. Aussi, il faut accepter qu’il réside un flou quant à 
l’objectivité des ruptures intentionnelles de carrière. Certaines questions restent tout 
de même en suspend comme celle de l’objectivité et de la subjectivité de l’intention 
de l’adulte d’effectuer une rupture de carrière. De plus dans les récits des cadres 
interrogés lors de l’enquête exploratoire, chacune et chacun était persuadé de 
l’intentionnalité de sa rupture, elle était motivée par le fait qu’elles et ils étaient dans 
une recherche de sens à donner à leur vie professionnelle.  
 
2. LE SENS DU TRAVAIL 
 
Ainsi, ces cadres en rupture de carrière justifient leur intention de quitter leur 
situation professionnelle par le désir de redonner du sens à leur travail. Ils rapportent  
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que leur situation professionnelle de cadres ne leur procure pas ou plus de sens. 
Toutefois, aborder la question du sens du travail signifie de comprendre de quoi il 
s’agit concrètement et quel est le processus à l’œuvre. Cette seconde section de ce 
deuxième chapitre propose de répondre à ces interrogations en quatre temps. Tout 
d’abord il s’agit de clarifier le concept de sens et d’identifier ses spécificités 
concernant le champ du travail. Il convient dans un second temps de discuter cette 
notion de sens du travail au regard de ce que la littérature philosophique propose à ce 
sujet. Puis, il est également opportun  de comprendre le processus de construction du 
sens à travers les approches organisationnelles et notamment la théorie du sensmaking 
de Weick (1995). Dans un quatrième temps, il est nécessaire d’appréhender le 
concept du sens du travail à l’aide d’un modèle convenant à un public de cadres.  
2.1. Un éclairage sur les notions liées au sens et au sens du travail 
Tiré d’une part du latin sensus le mot sens est polysémique, il renvoie à la 
faculté d’éprouver des impressions, de se représenter une idée ou une image face à un 
signe ou encore à une expérience. Dans le langage courant, le sens renvoie également 
à la notion de finalité et de raison d’être. D’autre part, le mot sens est doté d’une 
racine germanique : sumo, renvoyant à la notion de direction, d’orientation. Par 
ailleurs, les sens représentent les fonctions psychophysiologiques par lesquelles les 
individus reçoivent des informations (la vue, l’ouïe, l’odorat, le goût, le toucher). 
Ainsi le sens est un mot qui englobe quatre manières d’appréhender une situation 
(Boutinet, 2015) : 1) le sens-signification, qui interroge sur la manière d’interpréter 
une situation présente à la relecture de son passé ; 2) le sens-sensibilité qui amène à 
se demander comment je me sens dans la situation présente ; 3) le sens-orientation 
qui interroge sur la direction à prendre mais aussi sur les perspectives à venir et ce 
que l’on en attend ; 4) le sens-sensorialité qui décrit la relation sensorielle avec la 
situation qui est en train de se vivre.  
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Ce qui n’a pas de sens, constitue selon Deleuze (1969) un non-sens. Le non-
sens est à la fois « ce qui n'a pas de sens, mais qui, comme tel, s'oppose à l'absence de 
sens en opérant la donation de sens, et c'est ce qu'il faut entendre par non-sens »      
(p. 88). Aussi, le sentiment de non-sens peut être décrit comme un état de vide dans 
l'existence, caractérisé par l'ennui, l'apathie et la vacuité. En reprenant le mode 
d’illustration du sens précédemment exposé, il est possible de dire que le non-sens est 
le résultat d’un trop grand décalage entre la situation vécue par l’adulte et ses repères 
d’analyse. L’absence de sens constitue alors ce qui ne peut être analysé au regard de 
repères préalablement définis. Les notions qui viennent d’être présentées ont aussi 
fait l’objet de travaux dans le champ de la philosophie. 
 
2.2.  Une approche philosophique du sens du travail 
 
 La question du sens que peut procurer une activité professionnelle a 
notamment été traitée par Arendt (1961). Il est proposé de présenter ses différents 
travaux puis de les critiquer au regard des évolutions du contexte professionnel des 
sociétés hypermodernes.  
 
2.2.1. La distinction homo faber animal laborans 
 
Le mot travail tire ses origines du latin tripalium désignant l’instrument de 
torture, faisant référence à l’activité du bourreau. Dans le monde grec, le travail 
exprimait un rapport de subordination, une privation de la liberté individuelle 
suscitant le mépris (Thélot, 2008). Au Moyen Age, ce concept évolue vers l’idée de 
tourment, de souffrance; il engendre de la pénibilité et de la répétition, c’est pourquoi 
il est dévalorisé. Mais, il s’avère devenir une nécessité pécuniaire à laquelle on ne 
peut échapper. Le rapport social d’esclavage puis celui de servage sont plus 
particulièrement rapprochés du terme latin labor qui a donné le mot français 
«labeur» (Faes, 2011).  
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À partir des XVIIe et XVIIIe siècles, les philosophes des Lumières feront
évoluer la notion de travail comme une réponse à la pauvreté et à l’oisiveté. Peu à 
peu, le travail est associé à l’idée de richesse mais également au bonheur, une notion 
qui a pris sa source auprès des aristocrates et des intellectuels qui consacraient leur 
vie à des travaux désintéressés. Ce type de travail, en tant que réalisation personnelle 
leur permet de s’accomplir, de prendre du plaisir à la tâche. Ainsi, le travail se dote de 
deux formes distinctes selon qu’il est source de réalisation personnelle ou de 
souffrance : lorsqu’il engendre une activité de création, de fabrication, il est 
caractérisé par la poièsis, ou encore l’homo faber (Arendt, 1961) entendu dans la 
manière où l’individu fabrique des objets qui le révèlent comme un être capable de 
maîtriser la nature et de se libérer de ce qui asservit l’animal. Lorsque l’activité 
s’avère difficile, le travail devient labor et, lorsqu’il se révèle être une nécessité, 
l’homme devant travailler pour obtenir de quoi subsister, comme l’animal, il est 
assujetti aux besoins élémentaires de la vie : il est animal laborans. Le travail est 
alors distingué selon sa finalité : il aurait du sens lorsqu’il est homo faber et lorsqu’il 
est animal laborans, le travail n’aurait pas de sens. Arendt (1961) le distingue 
également en termes d’œuvre (c’est le produit final) et d’action (l’activité par laquelle 
nous nous manifestons dans nos rapports avec autrui, les échanges sociaux que 
produisent le travail). Ainsi, même dans une société moderne, le travail peut encore 
prendre la forme d’une activité dénuée de sens et donc pénible. 
2.2.2. Approche hypermoderne de la dualité homo faber et animal laborans 
La forme hypermoderne du travail reprend cette classification des finalités 
du travail. Cependant Faes (2011) y apporte une nuance : 
En lui-même, le labeur a un sens puisqu’il est fait pour entretenir la vie, 
satisfaire les besoins de la vie, et il peut être intentionnellement accompli 
dans ce but par l’homme qui assume la nécessité. Cependant, le labeur est 
aussi ce qui n’a pas de sens, car pour un homme, vivre pour vivre n’a pas 
de sens. Il exige que sa vie ne consiste pas seulement à assurer sa survie. 
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Or trop souvent, pour le travailleur aujourd’hui, le travail ne peut avoir 
d’autre sens que celui d’entretenir la vie. (p. 31) 
Ainsi, pour Faes (2011) « le travail ne peut être une activité qui a du sens par 
elle-même, elle ne peut avoir de sens que par un autre et dans l’activité d’un autre » 
(p. 27). Selon cet auteur, la notion de sens dans le travail irait bien plus loin que la 
relation duelle entre le travail et l’individu qui le réalise. À cet égard, il met en 
évidence que cette relation est au moins triple entre le travail, l’individu qui le réalise 
et le retour qu’une tierce personne pourrait en faire. En effet, les conclusions des 
travaux de Bajard et Perrenoud (2014) traitant des formes de rétributions non 
monétaires observées chez des céramistes et autres artisans d’art dans des espaces du 
travail indépendant, connus pour la précarité de leur activité de travail, soulignent une 
« plus-value symbolique» du travail, envisagée tout à la fois comme processus, 
résultat et objet fini. Il s’agit principalement d’un type de rétribution reposant sur un 
jeu de valorisation du travail et de son résultat. 
Sennett (2000) rappelle que dans l’anglais du XIVe siècle, un job était « un
morceau ou un bout de quelque chose qui pouvait être charrié à l’entoure » (p. 9). 
Aujourd’hui, le mot job est couramment utilisé afin de qualifier une activité 
professionnelle, mettant en évidence le fait qu’une majorité d’adultes accomplissent 
des tâches parcellaires, des travaux morcelés  dont ils ne connaissent que peu la 
finalité. De plus, la dématérialisation des tâches ou encore le travail de plus en plus 
virtuel ne laisse aucune trace de l’activité réalisée. Or, « l’œuvre, c’est le produit d’un 
travail accompli, celui dont on peut être fier et qui conforte l’identité professionnelle 
de celui qui l’a fait» (Aubert, 2004b, p. 97). Ainsi, il semble qu’il n’y a plus aucune 
relation entre le travail bien fait et la reconnaissance que l’on peut en attendre ou la 
poursuite de l’activité économique. La valeur est alors plus attachée à la qualité de 
l’œuvre et l’adulte est dépossédé du sens de son action, il a l’impression de produire 
un travail sans qualité  (Sennett, 2000). C’est pourquoi il est intéressant d’effectuer 
une distinction plus fine que la dualité work/labor et de sens/non-sens afin de prendre 
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en compte à la fois la reconnaissance du travail par un tiers mais aussi, la 
reconnaissance de son travail par le travailleur lui-même. 
 
2.2.3. La société hypermoderne comme accélérateur de la perte de sens au travail 
 
Tel que mentionné auparavant, la société hypermoderne dans laquelle 
évoluent les cadres a contribué à la transformation de chacun des éléments 
significatifs qui constituaient leur travail. De Gaulejac (2005) met en évidence que 
l’acte de travail est de moins en moins connecté à la réalisation d’un produit concret 
ou d’un service spécifique et la rémunération n’est plus directement liée à la qualité 
ou à la quantité de travail fourni. Pour lui, le collectif de travail ne fonde plus un 
sentiment d’appartenance dans la durée et l’organisation du travail est en permanente 
réorganisation. Il prétend que la valeur du travail n’est plus attachée à la qualité de 
l’œuvre, de l’objet réalisé ou de l’activité concrète mais qu’elle s’inscrit dans 
l’adhésion à un système de pensée. Cette mutation du monde du travail a contribué à 
la perte du sens même du travail, et dépourvu de sens, le travail se réduit à n’être 
qu’un emploi. C’est ce que De Foucault et Piveteau (1995) appellent la crise du sens 
se traduisant ainsi : 
 
La crise de l’emploi ne prend sa vraie dimension que rapportée à la 
fragilité croissante des liens sociaux. Mais celle-ci ne se comprend, à son 
tour, que si on la relie à une autre crise, celle d’une société qui ne parvient 
plus à se donner des objectifs individuels et collectifs mobilisateurs.  
 
La quête de temps et du toujours plus vite propres aux sociétés hypermodernes 
ne permettent plus de développer une habileté, un savoir-faire. La nécessité de rester 
employable et les mobilités professionnelles que cela induit vont à l’encontre de 
l’exercice d’une vocation. Ainsi, si l’œuvre ne peut plus produire de sens, alors le 
sens du travail est essentiellement basé sur la manière dont il est réalisé, et 
notamment sur les rapports que le travail permet d’entretenir avec autrui mais aussi 
sur la reconnaissance que peut exprimer autrui vis-à-vis du travail réalisé.  
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Le travail apporte un sens à celui qui le réalise mais le contexte dans lequel il 
est réalisé peut néanmoins lui ôter tout sens. Aussi, même si l’environnement de 
travail et l’activité de travail sont en totale contradiction, ils peuvent tout de même 
produire du sens. Ceci met en évidence l’existence d’une certaine subjectivité 
concernant la notion de sens du travail. Différentes dimensions du travail sont aussi à 
prendre en considération pour traiter de manière objective ou subjective le sens : il est 
nécessaire de distinguer le sens du travail (portant plus spécifiquement sur l’activité 
exercée) du sens au travail (portant davantage sur l’environnement de travail) des 
finalités du travail (animal laborans ou homo faber). Il faut également considérer 
l’œuvre, le produit final comme une manière d’avoir recours à un savoir-faire, une 
pratique reconnue et transmissible. De plus, l’environnement de travail (le sens au 
travail) ou l’action, est à prendre en considération d’une part par le fait que l’individu 
appartient à un groupe social et qu’il recherche à l’intérieur de celui-ci  mais aussi à 
travers autrui, de la reconnaissance pour son travail.  
Jung, Jaffé, Cahen, Le Lay et Burckhardt  (1981) considèrent que le sens est 
un produit de l’activité humaine. Frankl (1969) rappelle que le sens est quelque chose 
qui se découvre, qu’il est issu d’une ou de plusieurs expériences et c’est ce qui en fait 
un processus vivant, à travers diverses expériences permettant d’observer différents 
stimuli perçus à partir desquels le sens va se construire. Aussi, il faut envisager le 
sens dans une perspective constructiviste (Weick, 1995) visant à éclairer une situation 
présente à partir de repères établis par le passé. Le sens est alors issu d’un processus 
de construction. 
2.3.  Le processus de construction de sens à travers la théorie du sensmaking 
Le concept de sens (sous la forme de quête de sens) a été abordé dans le 
domaine de la psychosociologie du travail à travers les recherches de Weick (1977, 
1979, 1995). L’auteur s’est attaché à répondre à la question de l’élaboration du sens 
au sein des organisations. Bien que les travaux de cet auteur s’intéressent avant tout à 
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la construction de sens dans les organisations, ils abordent la question du processus 
individuel de construction de sens. De ce fait, le sensemaking place l’individu comme 
un être plus ou moins conscient de ses activités et de la signification qu’il y attribue. 
Il s’agit d’un processus continu d’actions, d’interactions et de mouvements réflexifs 
contribuant à produire du sens. 
 
 La théorie du sensemaking se base sur le principe qu’un adulte n’attribue un 
sens à ses actions qu’après les avoir réalisées. Il s’agit donc d’un processus de 
construction de sens alimenté d’une part par la sélection d’un flux d’expériences à 
analyser (enactment) et d’autre part par un mouvement réflexif permettant une 
élaboration rétrospective du sens de cette expérience.  
 
L’enactment consiste alors « à délimiter une fraction du flux d’expériences » 
(Koening, 2003) et ensuite, à partir des éléments sélectionnés, à « donner matière à un 
travail d’interprétation » (p. 23). L’enactment ne peut être effectué que lorsque 
l’adulte se situe « en dehors du flux expérientiel » (p. 20), c'est-à-dire lorsqu’il 
considère que ses expériences appartiennent déjà au passé. En effet, l’activité précède 
l’attribution de sens : « how can I know what I think (inscription dans un réseau de 
significations ou un paradigme) until I see (fixation d’une signification) what I do 
(activation)10 » (Weick, 1979, p. 133). Le processus de sensemaking consiste alors 
principalement à faire des liens entre les éléments sélectionnés et les représentations 
que l’individu en a. L’adulte redonne du sens à ce qu’il est en train de vivre « en 
rétablissant un lien de causalité, a posteriori, entre ses actions, ses motivations et ses 
croyances, entre le passé et le présent » (Vidaillet, 2003a, p. 41). 
 
 L’enacted sensemaking correspond alors au processus visant à extraire une 
section de l’expérience afin de la relier et de la transformer en séquences causales, 
retenues dans notre esprit sous forme de cartes (Weick, 1977). Ainsi, une part 
                                                          
10 Comment savoir ce que je pense avant d’avoir vu ce que j’ai effectué. 
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seulement des expériences individuelles seront éclairées, il s’agit d’une « zone de 
sens » (Vidaillet, 2003, p. 116). Ce processus continu visant à éclaircir une réalité 
individuelle va ensuite à son tour servir de base de réflexion permettant d’influencer 
les actions des adultes. 
  
Cette théorie s’accorde avec les différentes notions constitutives du concept de 
sens (signification, direction, cohérence) et met en évidence la subjectivité qui réside 
dans la mise en relation entre une situation et le sens qu’un individu va lui attribuer. 
La rupture intentionnelle de carrière à l’étude dans cette recherche porte sur des 
cadres tentant de redonner du sens à leur activité professionnelle par un changement 
radical d’activité et notamment en quittant la dynamique de carrière de cadre dans 
laquelle ils étaient inscrits. Aussi, la théorie du sensmaking peut aider à comprendre 
que ces cadres se retrouvent dans deux postures distinctes lors du processus de 
rupture intentionnelle de carrière : 1) ils sont en quête de sens lorsque, dans la 
situation professionnelle qui est la leur ils font face soit à une situation de travail 
problématique soit à une situation de non-sens ; 2) ils sont en reconstruction de sens 
lorsqu’ils ont effectué une rupture de carrière et s’attachent à mettre en œuvre un 
nouveau projet professionnel qui leur fait sens.  
 
Le processus qui vient d’être décrit se comprend sous un angle individuel. 
Seulement, éclairer les ruptures intentionnelles de carrière chez des cadres en quête 
de sens nécessite de comprendre ce qui fait sens dans une situation professionnelle. 
Le processus du sensmaking laisse à penser que les éléments porteurs de sens ne sont 
pas universels dans la mesure où le sens est approprié de manière différente chez les 
individus. Même si le sens est construit sur un cadre de références préalablement 
établi, il est utile de s’intéresser à ce qui fait particulièrement sens dans une situation 
professionnelle.  
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2.4.  Le modèle des caractéristiques du travail qui a du sens  
 
La question du sens que peut procurer une activité professionnelle est souvent 
englobée avec d’autres concepts plus généraux comme le bonheur au travail, la santé 
au travail ou encore la qualité de vie au travail. Aussi, les champs disciplinaires qui 
s’intéressent de près ou de loin à ces concepts et donc au concept de sens que peut 
procurer le travail sont ceux de l’ergonomie du travail, de la santé au travail ou 
encore de l’organisation du travail. Chacun de ces champs disciplinaires a été 
investigué afin d’identifier les modèles théoriques pouvant apporter un meilleur 
éclairage sur les critères à prendre en considération afin d’évaluer une situation de 
travail susceptible de procurer du sens. Le modèle élaboré par Morin et ses 
collaborateurs (Morin et Cherré, 1999 ; Morin et Aranha, 2008) a été retenu pour sa 
pertinence par rapport au public concerné par la présente recherche. Aussi, les 
grandes conclusions de ces travaux sont reprises dans un premier temps afin de 
présenter les caractéristiques du sens du travail pour une population de cadres, puis 
dans un second temps par rapport à une population plus générale de travailleurs.  
 
D’après Morin et Aranha (2008), dans les approches organisationnelles, le 
sens du travail est un des indicateurs permettant de décrire la qualité de vie au 
travail ; les autres facteurs étant l’engagement organisationnel et le sentiment 
d’appartenance à l’organisation, le sentiment de dignité et d’accomplissement dans 
son travail, l’atteinte de l’équilibre entre travail et vie privée. La qualité de vie au 
travail se définit alors comme « un état général de bien-être des personnes dans leur 
milieu de travail » (p. 9). Très souvent, c’est l’étude de l’organisation du travail qui 
s’intéresse aux déterminants des activités et des conditions dans lesquelles un travail 
procure une qualité de vie et plus précisément le champ de connaissances appelé job 
design11. 
                                                          
11 Organisation du travail 
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Le modèle de Morin et collaborateurs (1999, 2008) s’appuie sur d’autres 
conceptions. Il s’agit de l’approche work adjustment12 visant à faire en sorte que le
travail s’adapte aux salariés d’où découlent le modèle sociotechnique de Trist (1978), 
celui de Pratt et Ashforth (2003) ainsi que celui de Hackmann et Oldham (1976). Ces 
trois modèles font émerger des éléments très pertinents pour appréhender le sens que 
peut procurer une activité professionnelle : tout d’abord, la distinction entre le sens du 
travail (activité) et le sens au travail (milieu de travail) et la nécessaire prise en 
considération de l’identité du travailleur. Aussi, la notion de correspondance (fit) et 
d’appariement (match) entre ces différents éléments est intéressante et prend mieux 
en considération le sens comme un processus de construction. De plus, le modèle des 
caractéristiques du travail qui a un sens a été testé au moins à deux reprises dont une 
fois sur un public de cadres en France et au Québec. 
2.4.1.  Les caractéristiques du sens au travail pour une population de cadres 
Morin et Cherré (1999) définissent le sens du travail comme « un produit, un 
effet de l’activité humaine, il s’agit en fait d’une structure affective formée par trois 
composantes : la signification, l’orientation et la cohérence » (p. 85). Autrement dit, 
le sens du travail est très lié à la place que l’adulte lui accorde. 
La première composante se rapporte aux représentations des individus à 
propos du travail. Ces représentations impliquent une position personnelle 
vis-à-vis du travail et de la place qu’il occupe dans leur vie. En d’autres 
termes, la signification du travail, c’est le sens ou la définition que donne 
le sujet au travail, laquelle est inspirée par la valeur qu’il lui accorde […] 
La deuxième composante se rapporte aux motivations qui incitent la 
personne à travailler. Elle se réfère à l’orientation de la personne au 
travail, ou en d’autres termes à ce qu’elle recherche dans le travail. Elle 
suppose un projet, une intention qui dirige son attention et ses actions 
dans son travail […] La troisième composante est la cohérence qu’une 
12 Adaptation au travail 
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personne trouve dans son travail, c’est-à-dire le degré d’adhérence, de 
« connexité » et d’équilibre qu’elle atteint en travaillant, ce qui lui confère 
un sentiment de sécurité psychologique et de sérénité qui pourra l’aider à 
faire face aux épreuves que comporte inévitablement l’exercice même de 
ses fonctions. (p. 85) 
Pour ces auteurs, le sens ou le non-sens du travail ont des effets sur la 
satisfaction au travail, la motivation au travail, l’engagement, la santé mentale et le 
climat organisationnel. Aussi, afin de mieux cerner les caractéristiques d’un travail 
qui a du sens, Morin et Cherré (1999) ont mené une recherche dont l’objectif était de 
déterminer ce qui fait du sens au travail pour les cadres de langue française (à partir 
d’un échantillon formé pour moitié de cadres français et pour l’autre moitié de cadres 
québécois). Les principales conclusions révèlent ce qui suit. 
La première caractéristique (un travail qui est fait de manière efficiente et mène 
à quelque chose) implique que le travail, s’il demande de l’investissement doive 
aboutir à des résultats jugés comme utiles et qui pourraient être considérés comme un 
retour sur investissement. Remplir cette caractéristique signifie que les objectifs de 
travail soient connus et compris et qu’il soit possible d’en avoir un feed-back afin de 
procéder aux éventuels ajustements nécessaires. 
La seconde caractéristique (un travail qui est intrinsèquement satisfaisant) est 
un travail qui est considéré comme intéressant, qui procure du plaisir sinon dans son 
exécution au moins dans son résultat. Un travail qui procure du sens correspond alors 
à la personnalité de celui qui l’exerce, à ses talents et aussi à ses aspirations. L’intérêt 
du travail vient ainsi des possibilités qu’il donne à l’individu d’accroître son 
autonomie et de rendre compte de son sens des responsabilités. Ces deux notions sont 
très liées et ne peuvent être prises en considération l’une sans l’autre car l’autonomie 
seule dans un contexte hypermoderne n’est pas forcément synonyme de 
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responsabilités, cela étant rendu possible par une organisation de travail qui laisse les 
employés être gestionnaires de leurs activités via la présence de mécanismes de feed-
back les tenant informés sur l’évolution de leur performance. 
La troisième caractéristique (un travail qui est moralement acceptable) 
correspond à un travail qui respecte les prescriptions concernant le devoir et la 
bienséance, aussi bien dans son exécution que dans les rapports qu’il implique. Il doit 
également être considéré comme utile pour la société, permettant d’améliorer les 
conditions de vie des autres. Également, il doit être en lien avec les valeurs 
individuelles. De plus, l’individu doit considérer qu’il  a assez de temps et de moyen 
pour faire son travail. Enfin, il s’agit d’un environnement où règnent l’honnêteté, la 
vérité, la justice et le respect des personnes.  
La quatrième caractéristique (un travail source d’expériences de relations 
humaines satisfaisantes) correspond à un environnement où il est possible de 
rencontrer des personnes de qualité et avec qui l’individu a du plaisir à travailler, où il 
existe de l’entraide et un vrai travail d’équipe ; la satisfaction étant présente dans la 
réciprocité des échanges. Ces caractéristiques se retrouvent dans les organisations qui 
favorisent l’interdépendance et la coopération dans le milieu de travail et qui mettent 
en place des politiques de gestion encourageant et renforçant l’esprit de coopération 
entre les employés. 
La cinquième caractéristique (un travail qui assure la sécurité et l’autonomie) 
est un travail clairement associé à une finalité d’emploi ou encore d’animal laborans. 
Il s’agit notamment du salaire que  procure le travail et qui permet de subvenir aux 
besoins de base et d’apporter un sentiment de sécurité et d’indépendance et donc, une 
dignité personnelle aux yeux des autres. Cette caractéristique correspond aussi à la 
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capacité de pouvoir exercer son activité professionnelle tout en conservant sa santé et 
un équilibre vie personnelle et vie professionnelle. L’organisation a alors un rôle à 
jouer en faisant la promotion de pratiques de gestion des emplois et des compétences 
qui assurent à la fois une visibilité sur les effectifs et donc évite au maximum des 
précarités d’emploi et qui veillent aux équilibres professionnels en anticipant 
d’éventuelles surcharges de travail ou de mauvaises répartitions de tâches. 
La sixième caractéristique (un travail qui tient occupé) correspond à l’exercice 
d’une activité qui, au regard de son contenu rend légitime les périodes de repos et de 
vacances et qui rythme les temps de la vie. Autrement dit, avoir un travail signifie 
être occupé à quelque chose (être payé à ne rien faire n’a pas de sens). Les 
organisations ont donc la responsabilité de considérer et d’évaluer les charges de 
travail individuelles et de faire en sorte qu’elles correspondent bien aux capacités des 
salariés. 
Ces différentes caractéristiques sont résumées dans le tableau suivant : 
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Tableau 1  
Les caractéristiques d’un travail qui a du sens selon le modèle de Morin et collaborateurs (1999, 2008) 
 
Un travail qui a du 
sens est un travail 
qui… 
Éléments du travail Principes d’organisation 
Est fait de manière 
efficiente et mène à 
quelque chose 
Finalité  
Efficience 
Clarté et importance des objectifs 
Utilité, valeur des résultats 
Rationalité des tâches 
Est intrinsèquement 
satisfaisant 
Apprentissage et développement des 
compétences  
Accomplissement et actualisation de soi  
Créativité et autonomie 
Responsabilité  
Correspondance entre les exigences du travail et les 
compétences de la personne  
Présence de défis et d’idéaux  
Marge discrétionnaire sur la gestion des activités et la 
résolution des problèmes 
Feedback sur la performance 
Est moralement 
acceptable 
Rectitude des pratiques sociales et 
organisationnelles 
Contribution sociale  
Présence de règles, de devoirs et de bienséance 
Promotion de valeurs morales et spirituelles 
Est source 
d’expérience et les 
relations humaines 
sont satisfaisantes 
Affiliation et appartenance  
Service aux autres  
Encouragement au travail en équipe 
Développement de relations de type client 
Assure la sécurité et 
l’autonomie 
Indépendance financière 
Santé et sécurité  
Salaire convenable et équitable 
Bonnes conditions de travail 
Tient occupé Occupation Charge de travail adéquate 
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Ces six caractéristiques mettent en évidence que parmi les éléments qui font 
sens au travail pour une population de cadres, certains sont directement issus de 
l’organisation de travail et des politiques qui y sont mises en œuvre alors que d’autres 
sont liées à la personnalité et au système de valeurs des adultes. Dans ce dernier cas, 
il est possible de relever une grande part de subjectivité en lien avec le vécu personnel 
et la manière d’appréhender les événements. Ces six caractéristiques sont très liées 
entre elles, c’est-à-dire que l’absence de l’une peut être comblée par les autres. Aussi, 
pour avoir du sens, une situation de travail ne doit pas impérativement répondre à 
l’ensemble de ces caractéristiques. Par ailleurs, comme cette recherche date de 1999 
et que le contexte économique et social ainsi que le marché du travail et les emplois  
ont beaucoup évolués, il est  nécessaire de comparer ces résultats à des travaux plus 
récents qui portent toutefois sur une population générale.  
2.4.2.  Les caractéristiques du sens au travail pour une population générale 
Une autre recherche réalisée par Morin et Aranha (2008) sur la thématique 
plus large de la santé au travail visait aussi à déterminer les caractéristiques qui sont 
associées à un travail qui a du sens. Cette recherche menée auprès d’une population  
de salariés s’est réalisée dans quatre organisations différentes : un centre hospitalier 
(2001-2003), un centre de santé et de services sociaux (2006-2007), un centre de 
recherche dans le secteur de l’agriculture (2005-2007) et une société conseil en 
ingénierie (2006-2007). 
Cette enquête a permis de confirmer de nouveau les six caractéristiques d’un 
travail qui a du sens préalablement identifiées et de les reformuler de la manière 
suivante : 
1) La rectitude morale (un travail qui se fait dans un milieu qui valorise la justice
et l’équité, dans un environnement sain et sécuritaire, qui témoigne de la
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considération pour la dignité humaine, où vous pouvez compter sur l’aide de 
vos collègues lorsque vous avez des difficultés);  
2) Les occasions d’apprendre et de se développer (un travail que vous avez du
plaisir à faire, qui vous permet d’atteindre vos objectifs, d’avoir un équilibre
avec votre vie privée, d’envisager l’avenir avec confiance, d’apprendre et vous
épanouir);
3) L’autonomie au travail (un travail qui vous permet d’assumer des
responsabilités, d’exercer votre jugement pour résoudre des problèmes, de
prendre des décisions, et de travailler efficacement);
4) Les relations au travail (un travail qui vous permet d’avoir des contacts
intéressants avec d’autres, d’avoir de bonnes relations avec les autres, de
développer une complicité avec vos collègues, et d’avoir de l’influence dans
votre milieu);
5) L’utilité du travail (un travail qui est utile à la société et aux autres);
6) La reconnaissance au travail (un travail qui correspond à vos compétences, qui
vous donne un salaire qui permet de subvenir à vos besoins et où l’on reconnaît
vos compétences).
Ces caractéristiques sont assez similaires à celles qui avaient été mises en 
évidence lors de l’enquête préalable portant plus spécifiquement sur les cadres (Morin 
et Cherré, 1999). On remarque seulement une différence au niveau de la 
reconnaissance qui est présente dans cette enquête et absente dans celle concernant 
les cadres. De même, l’occupation (ou un travail qui tient occupé) était présente dans  
l’enquête sur les cadres mais elle est absente dans cette dernière recherche. A 
l’exception de ces deux différences principales, les résultats de ces travaux se 
confirment mutuellement, et notamment en ce qui concerne le critère de la rectitude 
morale qui est cependant beaucoup plus détaillé dans la seconde recherche. Les 
auteurs précisent à cet effet qu’il est possible que les scandales dans les milieux 
d’affaires aient entraîné des prises de conscience quant à la rectitude morale des 
pratiques sociales et organisationnelles. D’autres auteurs (Davezies, 1999; Dejours, 
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1993) soulignent aussi que les problèmes éthiques et moraux constituent une 
préoccupation grandissante dans les milieux de travail, principalement auprès des 
cadres français (Courpasson, 1997). 
 
Les travaux de  Morin et collaborateurs (1999, 2008) distinguent les éléments 
porteurs de sens liés à un ressenti individuel, ainsi qu’à la politique et à la culture de 
l’organisation de travail. Cette perspective est en correspondance avec les conclusions 
précédemment formulées à l’égard des dimensions à prendre en considération afin 
d’aborder la question du sens du travail. Il s’agit particulièrement de l’activité 
exercée, de l’environnement de travail, des finalités du travail mais également du 
produit final (comme une manière d’avoir recours à un savoir-faire) et de 
l’environnement de travail (comme appartenance à un groupe social permettant une 
reconnaissance). Ces différents éléments peuvent donc constituer une base solide 
d’analyse des situations professionnelles de cadres français en rupture intentionnelle 
de carrière afin de comprendre en quoi celles-ci peuvent être génératrices ou non de 
sens. 
 
Pour clore ce chapitre, une synthèse reprenant l’ensemble des éléments de 
réflexion mis en lumière jusqu’à présent est introduite sous la forme d’un schéma 
provisoire du processus de rupture intentionnelle de carrière et dans le but d’exposer 
les objectifs de la présente  recherche. 
 
3. LA SYNTHÈSE ET LES OBJECTIFS DE RECHERCHE 
 
La présente recherche s’appuie sur un raisonnement de type inductif  
conduisant à se pencher sur un concept opératoire isolé. Cela signifie concrètement 
que ce type de concept ne peut être défini qu’à partir d’autres concepts (Chalmers, 
1987) et c’est la logique qui a été suivie tout au long de ce chapitre. Les concepts de 
carrière, de rupture et d’intentionnalité et de sens ont été approfondis et rapprochés du 
phénomène à l’étude dans cette recherche qui concerne la rupture intentionnelle de 
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carrière chez des cadres français arrivés au mitan de la vie et en quête de sens. 
Conceptualiser cette terminologie signifie également de pouvoir apporter des critères 
afin de mieux la circonscrire. Ainsi, à partir de la réflexion menée tout au long des 
deux premiers chapitres, trois séries de critères sont proposés. La première s’intéresse 
aux caractéristiques du public cible, à savoir des femmes et des hommes cadres 
français au mitan de la vie. La seconde porte sur les étapes du processus de rupture 
intentionnelle de carrière. La dernière s’attache à préciser les éléments porteurs de 
sens des situations professionnelles vécues par ces cadres. 
Au regard de l’analyse réalisée sur les caractéristiques des publics étudiés 
dans les recherches qui ont servi de base à l’élaboration du concept de rupture 
intentionnelle de carrière (Denave, 2007, 2010, 2014, Négroni, 2005a, 2007), il est 
proposé de considérer qu’un cadre en rupture intentionnelle de carrière répond aux 
quatre critères suivants : 
1) Une ancienneté minimale dans le statut de cadre (au minimum 10 ans) ;
2) Un changement radical de métier et de secteur d’activité;
3) Une mobilité qui a eu lieu (depuis au moins un an) ;
4) Un vécu subjectif par rapport à la rupture effectuée et à son intentionnalité.
De plus, la rupture intentionnelle de carrière a été présentée comme un 
processus dynamique qui s’étale dans le temps et qui est constitué d’allers-retours. La 
compréhension des recherches sur lesquelles se base la définition de ce processus 
(Denave, 2007, 2010) permet d’envisager les différentes étapes à l’œuvre de la 
manière suivante : 
A. Un sentiment de décalage mais un maintien de la situation professionnelle ; 
B. L’arrivée d’événements ou de non-événements déclencheurs faisant sens par 
rapport à cette situation ; 
C. Un désengagement dans la situation professionnelle ; 
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Tableau 2  
Grille d’analyse d’une situation de travail porteuse de sens 
Le travail qui a du sens est un 
travail qui… 
Éléments de précision des composantes d’un travail qui a du 
sens 
Est fait de manière efficiente et 
mène à un résultat tangible  
Efficience (dont les objectifs de travail sont connus, qui permet 
de démontrer son efficacité et qui donne le sentiment d’un retour 
sur investissement) 
Finalité (travail qui aboutit à des résultats) 
Est intrinsèquement satisfaisant Apprentissage et développement des compétences (un travail 
qu’on a plaisir à faire et qui permet d’accroître ses compétences) 
Accomplissement et actualisation de soi (un travail qui 
correspond à sa personnalité, à ses aspirations et qui permet de 
relever des défis, de s’épanouir)  
Créativité et autonomie (une organisation qui laisse les salariés 
être gestionnaires de leurs activités) 
Responsabilité (avoir une zone de responsabilités, et avoir du 
feedback sur sa performance)  
Est moralement acceptable Rectitude des pratiques sociales et organisationnelles (travailler 
dans un environnement sain et sécuritaire, un travail qui se fait 
dans un milieu qui favorise la justice, la dignité humaine  et 
l’équité) 
Contribution sociale (un travail utile à la société et aux autres) 
Valeurs personnelles (un travail qui est en lien avec ses principes) 
Est source d’expériences et de  
relations humaines satisfaisantes 
Affiliation et appartenance (un travail qui permet d’avoir des 
contacts, d’avoir de bonnes relations avec les autres, de faire 
partie d’un groupe) 
Service aux autres (un travail qui permet de développer une 
complicité avec ses collègues, d’avoir une influence sur le milieu) 
Assure la sécurité et l’autonomie Indépendance financière (avoir un salaire qui assure une sécurité 
financière) 
Santé et sécurité (avoir le sentiment de préserver sa santé et 
d’atteindre un équilibre avec sa vie privée) 
Tient occupé Charge de travail (un travail qui permet d’exercer différentes 
activités et qui correspondent aux capacités de l’individu, avoir le 
sentiment de mériter son repos)  
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L’ensemble des éléments d’analyse présentés dans cette synthèse vise donc à 
répondre à l’objectif général de la présente recherche qui est de décrire la nature des 
ruptures intentionnelles de carrière susceptibles d’être justifiées par une quête 
de sens chez des cadres français arrivés au mitan de la vie. 
Il s’agit donc d’une étude descriptive permettant de mieux appréhender ce 
phénomène à travers les objectifs spécifiques suivants :  
- Objectif spécifique 1 : Identifier les grandes étapes du processus de rupture 
intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles. 
- Objectif spécifique 2 : Mettre en évidence les événements déclencheurs des 
ruptures intentionnelles de carrière et leurs variantes éventuelles. 
- Objectif spécifique 3 : Relever les motifs individuels porteurs de sens 
évoqués sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière. 
- Objectif spécifique 4 : Dégager les éléments porteurs de sens évoqués par 
les sujets pour décrire leur nouvelle situation professionnelle. 
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TROISIÈME CHAPITRE - MÉTHODOLOGIE 
Se situant dans un paradigme constructiviste, cette recherche est menée selon 
une démarche inductive comprenant une double approche, à la fois descriptive afin de 
développer de nouvelles connaissances à propos du phénomène des ruptures 
intentionnelles de carrière et à la fois compréhensive parce qu’accordant de 
l’importance aux motivations, aux sentiments et aux buts qui animent le public ciblé. 
Aussi, ce type de recherche s’inscrit dans une approche qualitative. Ce troisième 
chapitre est consacré à la présentation de la méthodologie utilisée afin de recueillir et 
d’analyser les données de terrain. Une première section est consacrée à la justification 
du récit de vie comme choix de méthode de recueil des données. La seconde section 
présente les méthodes d’analyse de données retenues pour cette recherche à savoir 
l’examen phénoménologique des données, l’analyse comparative des données ainsi 
que l’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes. Enfin, une troisième section est 
dédiée aux considérations éthiques de cette recherche. 
1. LA MÉTHODE DU RÉCIT DE VIE
 Le but de la recherche, ses objectifs ainsi que l’état des connaissances 
scientifiques sur le sujet déterminent la forme du devis de recherche. Dans le cas 
présent, il s’agit de décrire un phénomène encore mal connu, celui qui a été introduit 
sous l’appellation rupture intentionnelle de carrière. Dans ces conditions, le devis 
descriptif apparait comme le plus à même de répondre à cet objectif dans la mesure 
où il induit une méthode de recueil de données qualitatives (Fortin, Côté et Filion, 
2006). Pour ces auteurs, les recherches qualitatives tendent à faire ressortir le sens ou 
la signification que le phénomène étudié revêt pour les individus. D’après eux, 
l’approche phénoménologique semble la plus appropriée dans les différents courants 
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liés à la recherche qualitative (l’ethnographie, la phénoménologie et la théorisation 
ancrée), dans la mesure où elle s’attache à décrire un vécu et d’en identifier les 
explications, les conséquences ou les évolutions.  
De plus, à l’intérieur des méthodes de recueil de données qualitatives 
permettant une approche phénoménologique, celle du récit de vie s’avère la plus 
pertinente. Les sections suivantes fournissent une description de cette méthode, de ses  
différents avantages au regard des préoccupations de la recherche actuelle ainsi que 
les principales limites qui en découlent. Par la suite, les explications concernant la 
démarche de recueil des données, à savoir les critères d’inclusion de l’échantillon 
ainsi que les conditions mises en place à cet effet sont exposées.  
1.1. Présentation de la méthode du récit de vie 
Le récit de vie a investi le champ des sciences sociales comme outil de 
recherche en sociologie depuis l’École de Chicago, avec la publication, en 1919, de 
l’ouvrage Le paysan polonais en Europe et en Amérique, récit de vie d’un migrant, de 
William Thomas et Florian Znaniecki. Ce travail a marqué les débuts de ce que l’on a 
appelé l’approche biographique en sociologie où, à partir d’un cas singulier, il est 
possible d’analyser certains phénomènes sociaux dont les méthodes classiques sont 
incapables de rendre compte. Cette approche ne s’inscrit pas dans la démarche 
hypothético-déductive, elle a pour objet « d’enquêter sur un fragment de la réalité 
sociale-historique dont notre connaissance se limite à des stéréotypes, des préjugés et 
des représentations collectives du sens commun » (Sanséau, 2005, p. 41). Le récit de 
vie apparait comme un moyen privilégié pour rendre compte des modes de vie 
comme du vécu (Bertaux, 1997; Chanfrault-Duchet, 1987), ce qui répond 
parfaitement à l’objectif général de cette recherche qui vise à décrire la nature d’un 
phénomène encore mal appréhendé, celui des ruptures intentionnelles de carrière. 
121 
Bertaux (1997) considère « qu’il y a du récit de vie dès lors qu’un sujet 
raconte à une autre personne, chercheur ou pas, un épisode quelconque de son 
expérience vécue » (p. 32). Le verbe « raconter ›› (faire le récit de) signifie ici que la 
production discursive du sujet a pris la forme narrative. Afin qu’il devienne un vrai 
outil de recueil de données dans un cadre scientifique, le récit doit également 
identifier des personnages, décrire leurs relations réciproques, expliquer leurs raisons 
d'agir; décrire les contextes des actions et interactions; porter des jugements (des 
évaluations) sur les actions et les acteurs eux-mêmes. Il doit également intégrer de 
manière consciente ou non pour l’adulte interrogé, l’ensemble de ces éléments dans 
une temporalité, ce qui souvent revient à structurer le récit autour d’événements ou de 
points de repères historiques. Ainsi, la chercheure ou le chercheur joue un rôle non 
négligeable dans ce mode de recueil de données car elle ou il doit veiller à ce que le 
narrateur donne le plus de détails possibles et aille jusqu’au bout de son récit. 
1.2. Les intérêts de la méthode du récit de vie 
La méthode du récit de vie présente deux caractéristiques pertinentes par 
rapport aux objectifs de recherche précédemment annoncés : a) elle met en évidence 
les temporalités d’un parcours (ce qui répond à l’objectif spécifique 1) ; b) elle 
sélectionne les événements et le vécu à prendre en considération (ce qui répond aux 
objectifs spécifiques 2, 3 et 4) en recueillant des informations à la fois objectives et 
subjectives. 
Le récit de vie correspond à deux temporalités distinctes, le présent du récit et 
le passé de l’histoire. Ceci signifie que le passé est raconté avec l’œil du présent, il 
s’agit alors d’un récit réflexif permettant d’identifier des tournants des parcours 
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individuels qui ne seraient identifiables qu’a posteriori. Cette méthode contribue 
alors à recueillir ce type d’informations qui semble incontournable lorsque l’on 
souhaite mettre en évidence des événements déclencheurs de la rupture intentionnelle 
de carrière (objectif spécifique 2) ou encore, relever des motifs individuels porteurs 
de sens évoqués pour motiver une telle rupture (objectif spécifique 3). 
Le recueil de données par la méthode du récit de vie place la narratrice ou le 
narrateur comme pilote de son récit, en l’aidant à faire ressortir les événements 
considérés comme importants et en l’amenant à identifier les différentes temporalités 
à l’œuvre dans le processus narré. C’est donc le narrateur qui a la maîtrise du récit, il 
décide de l’orientation qu’il souhaite lui donner, des étapes sur lesquelles il désire 
insister et éventuellement, il choisit de rentrer dans un niveau de détail plus précis. En 
quelques sortes, il opère une sélection des faits qui lui semblent les plus signiﬁcatifs 
au regard de son expérience singulière. Le récit est donc construit dans un rapport de 
réflexivité, où les éléments sont racontés et interprétés au regard de l’actualité de 
l’adulte mais aussi avec le recul qu’il peut en avoir aujourd’hui.  
La subjectivité avec laquelle les faits seront restitués laisse à penser que les 
données recueillies n’entendent pas être le reflet exact de la réalité, mais, traduisent le 
sens qui leur est attribué. Cependant, lorsque l’objectif d’une recherche est de mieux 
appréhender la nature d’un phénomène, à savoir son processus et ses différentes 
composantes à l’aide d’expériences vécues, les données issues de la subjectivité des 
personnes répondantes sont alors les bienvenues. Ces atouts propres aux récits de vie 
induisent tout de même certaines limites méthodologiques auxquelles il est nécessaire 
de fixer des garde-fous.  
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1.3. Les limites de la méthode des récits de vie et les garde-fous 
méthodologiques mis en place 
 
La principale réserve concernant la méthode du récit de vie est celle de 
l’illusion biographique (Bourdieu, 1986). Du fait que ce soit la narratrice ou le 
narrateur qui sélectionne et formule les événements évoqués, il existe un risque 
d’oubli, de maquillage des souvenirs, d’embellissement de la réalité qui ne 
correspond pas à ce que l’on est en droit d’attendre d’une recherche scientifique 
(Orofiamma, 2008). En ce qui concerne la présente recherche, il semble justement 
que cette position réflexive apporte des éléments de compréhension non négligeables 
sur le phénomène des ruptures intentionnelles de carrière dans la mesure où avec le 
recul, chaque individu va, au regard de son expérience réflexive, reconstruire une 
cohérence a priori de ses expériences à ce propos, ou du moins, va tenter de les 
expliquer et ainsi en apporter de meilleurs éléments de compréhension, le fil 
conducteur n’étant pas identifiable au moment des faits.  
 
Deux bonnes pratiques sont à mettre en œuvre afin d’éviter que l’illusion 
biographique devienne une dérive : la validité des données recueillies et la conformité 
des analyses effectuées. Selon Peneff (1994), « La validité qui sera accordée à la 
biographie dépend du niveau de contrôle de son contenu » (p. 29). Il recommande 
d’être en mesure de pouvoir mettre le locuteur en situation d’être contredit afin que 
celui-ci ne puisse pas avoir le sentiment de pouvoir manipuler la chercheure ou le 
chercheur. Il est important que ce dernier montre sa bonne connaissance du sujet, 
fasse allusion à d'autres acteurs, à des vérifications ultérieures possibles, voire à des 
références sur le sujet dans ses réactions ou ses relances. Desmarais et Pilon (1996) 
recommandent d’accompagner l’entretien d’un guide d’entretien ayant pour objectif 
de rappeler à la chercheure ou au chercheur le fil conducteur et des sujets à faire 
aborder durant le récit de vie. Dans cette perspective, un guide d’entretien a 
spécialement été élaboré pour cette recherche (Annexe A) et incite les personnes 
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répondantes à aborder les thématiques suivantes en fonction des quatre objectifs 
spécifiques identifiés :  
1) Une description du parcours professionnel depuis la formation universitaire
jusqu’au moment de l’entretien (objectif spécifique 1) ;
2) Le déroulement du changement professionnel effectué  (objectif spécifique 2) ;
3) Les éléments justifiant ce changement professionnel (objectif spécifique 3) ;
4) Les éléments distinctifs par rapport à sa situation professionnelle actuelle et
antérieure  (objectif spécifique 4).
De plus, au cours des récits de vie, les éléments apportés par les narrateurs 
sont systématiquement notés sur un carnet de bord, ce qui permet des relances ou des 
demandes de précisions lorsqu’une incohérence et des réponses trop générales sont 
relevées. Ainsi, conformément aux recommandations de Peneff (1994), la chercheure 
ou le chercheur montre sa vigilance quant aux informations qui lui sont transmises.  
La seconde bonne pratique se situe au moment de l’analyse des données. Il 
s’agit de confronter les différents récits afin d’en identifier des éléments communs et 
redondants et ainsi distinguer les éléments objectifs des éléments plus subjectifs liés à 
un vécu personnel ; le but est d`isoler un noyau commun d’expériences, de faits et de 
pratiques (Bertaux, 1997). Le recours à plusieurs récits de vie est donc indispensable 
afin de garantir la validité des données.  
1.4.Critères d’inclusion de l’échantillon 
Afin que les données recueillies reflètent la nature des ruptures 
intentionnelles de carrière chez les cadres arrivés au mitan de la vie, il est nécessaire 
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que les personnes interrogées répondent aux caractéristiques des adultes connaissant 
ce phénomène. Ces caractéristiques qui ont été mises en évidence tout au long des 
deux premiers chapitres permettent maintenant d’affiner le travail de définition des 
critères d’inclusion et de les objectiver. 
 
Ainsi, les personnes répondantes identifiées ont plus d’une dizaine d’années 
d’expérience professionnelle dont la plus grande partie sous le statut de cadres. Ce 
premier critère répond à deux caractéristiques principales du public étudié : des 
hommes et des femmes cadres arrivés au mitan de la vie. Ensuite, il a été apporté une 
attention particulière à ce que ces cadres aient eu l’intention de quitter leur situation 
professionnelle. Ce critère est donc lié à la subjectivité des personnes répondantes. En 
accord avec le concept de rupture intentionnelle de carrière précédemment défini, ce 
type de changement professionnel ne peut être objectivé uniquement en termes de 
changement de métier, de domaine professionnel et d’abandon du statut de cadres. Il 
a été ajouté dans les critères d’inclusion le fait d’avoir effectué ce changement 
professionnel dans une logique de quête de sens. Ce critère, comme d’ailleurs les 
autres critères d’inclusion, ont été systématiquement évalués au moment du premier 
contact téléphonique avec les répondantes et les répondants. Ainsi, en plus de vérifier 
certaines de leurs caractéristiques principales, il leur était demandé d’exposer les 
motivations de leur changement professionnel. Lorsque ces motifs se rapportaient à la 
recherche de sens, alors il a été jugé que ces motivations étaient conformes à ce 
critère d’inclusion. 
 
L’ensemble de ces critères d’inclusion a également été précisé sur l’annonce 
diffusée en vue du recrutement  par l’extrait suivant : « cadres ayant volontairement 
et radicalement changé d’activité professionnelle après plus d’une dizaine d’années 
dans un secteur donné » (annexe B).  
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D’autre part, recueillir des informations sur le processus de rupture 
intentionnelle de carrière suppose d’en être sorti afin d’avoir un regard réflexif. C’est 
pourquoi il a été fixé une durée d’un an minimum entre le moment de la rupture de 
carrière et le moment de l’entretien. Enfin, aucun critère ne portait spécifiquement sur 
le genre, notamment parce que cette recherche vise de manière indifférenciée les 
femmes et les hommes cadres arrivés au mitan de la vie.  
 
Pour résumer, les critères d’inclusion relatifs aux cadres considérés à 
l’intérieur de cette recherche sont les suivants :  
 
A. Des adultes comptant au moins 10 ans d’activité professionnelle dont la plus 
grande partie a été effectuée sous le statut de cadres;  
B. Des adultes ayant volontairement effectué un changement professionnel 
(changement de métier et de secteur d’activité) ou un retrait de la vie 
professionnelle les ayant amenés à quitter leur statut de cadres et la logique de 
carrière dans laquelle elles ou ils étaient inscrits pour se diriger vers une activité 
professionnelle susceptible de leur procurer plus de sens; 
C. Des adultes dont la rupture de carrière a été amorcée il y a plus d’un an. 
 
1.5. Les conditions de recueil des données 
 
Les données ont été recueillies sur une année complète, plus précisément 
entre le mois d’octobre 2014 et le mois d’octobre 2015. Deux types de réseaux ont été 
mis à contribution pour identifier les adultes à interroger : les réseaux sociaux 
professionnels (principalement les sites Viadeo et LinkedIn) via la diffusion d’une 
annonce (annexe B) et le réseau indirect la chercheure (c’est-à-dire des contacts 
apportés par son réseau personnel et professionnel à la suite de la transmission de 
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l’annonce). C’est par cette dernière méthode que la totalité des répondants a été 
identifié. Cependant, la chercheure ne connaissait aucune des personnes interrogées 
avant les entretiens. 
 
Les coordonnées des adultes intéressés ont été transmises à l’équipe de 
recherche par les membres de leur réseau de contacts. Puis, il y a eu avec chacune de 
ces personnes un échange téléphonique visant à exposer les objectifs de la recherche 
ainsi que les modalités de réalisation de l’entretien. Cet entretien prévoit aussi de 
vérifier si ses caractéristiques individuelles et la situation de ces personnes 
correspondaient aux critères d’inclusion préalablement identifiés. Dans un tel cas, la 
chercheure informait la personne de l’existence du protocole de consentement qui 
était par la suite systématiquement envoyé par courriel en amont de l’entretien afin 
que les personnes ciblées puissent en prendre connaissance et le remettre signé le jour 
J. 
 
Les entretiens se sont déroulées dans les milieux qui convenaient le mieux 
aux répondants. Lorsque ceux-ci proposaient une rencontre à leur domicile ou sur leur 
lieu de travail, l’entretien se réalisait en ce sens, sinon, il se déroulait dans un lieu 
public (café, restaurant). Les lieux et modalités de rencontre sont précisés plus loin 
lors de la présentation globale des adultes répondants. À chaque début d’entretien, la 
consigne préalable au récit de vie (annexe C) a été exposée. La parole a été largement 
laissée aux personnes répondantes, quelques demandes de précisions ou des relances 
ont été effectuées lorsque cela s’est avéré nécessaire et selon le guide d’entretien 
(annexe A). Conformément aux différentes considérations inhérentes à la 
méthodologie retenue, ces relances apparaissent sur les verbatim. L’analyse des 
données s’est ensuite effectuée afin de sélectionner les éléments les plus pertinents à 
traiter parmi les propos recueillis et pour mettre en évidence les liens entre ces 
différents récits de vie.  
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2. LES MÉTHODES D’ANALYSE DES RÉSULTATS
Les objectifs spécifiques de cette recherche induisent différents types 
d’analyse des données. En effet, le premier objectif spécifique (identifier les grandes 
étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles) 
nécessite de comparer les 10 parcours présentés. Les objectifs spécifiques 2 (mettre 
en évidence les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière et 
leurs variantes éventuelles), 3 (relever les motifs individuels porteurs de sens évoqués 
sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière) et 4 (dégager les éléments 
porteurs de sens évoqués pour décrire la nouvelle situation professionnelle) 
nécessitent une analyse plus approfondie et de manière individuelle. En ce sens, il 
s’est avéré nécessaire d’appliquer trois niveaux d’analyse des données avec des 
finalités distinctes pour répondre aux préoccupations qui viennent d’être exposées. Le 
premier niveau permet  d’effectuer de manière chronologique une analyse 
phénoménologique des données (Paillé et Mucchielli, 2012) afin de mettre en 
évidence la réalité de 10 ruptures intentionnelles de carrière distinctes. Le deuxième 
niveau sert à faire une analyse comparative des caractéristiques de ces 10 ruptures 
intentionnelles de carrière pour mettre en perspective leurs différences et leurs 
similitudes. Le troisième niveau offre une analyse à l’aide de catégories 
conceptualisantes des données dans le but d’apporter des éléments de réponse 
complémentaires et précisément axés sur certains concepts en jeu dans les ruptures 
intentionnelles de carrière. 
À noter que les éléments de discours ayant servi à alimenter l’analyse 
comparative et l’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes des données ont été 
traités via  le logiciel SONAL (« Sélection, Organisation, Navigation par l'Audition et 
la Lecture ») de construction et d’analyse de corpus de données qualitatives sonores 
et textuelles. Cet outil a été imaginé et conçu par Alex Alber, sociologue, Maître de 
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Conférences à l'Université François Rabelais de Tours et membre associé du Centre 
d'Études de l'Emploi. Son utilisation a pour buts de répertorier les thématiques 
d’analyse, d’identifier les passages correspondant à ces thématiques sur les 
retranscriptions d’entretiens et de produire des synthèses des thématiques sur 
l’ensemble des entretiens enregistrés. 
2.1.  L’examen phénoménologique des données d’entretien 
L’examen phénoménologique des données n’est pas réservé à la recherche 
phénoménologique, c’est une méthode d’analyse des données tout à fait adaptée à 
l’approche par récit de vie (Paillé et Mucchielli., 2012). Afin qu’il soit le plus 
efficient, il est nécessaire que ce soit la chercheure ou le chercheur lui-même qui 
effectue à la fois l’entretien, la retranscription et l’analyse, ce qui a été le cas dans la 
présente recherche. Avant de présenter les principaux résultats observés, il est 
important dans un premier temps d’exposer la méthode d’analyse phénoménologique 
des données et ses spécificités et dans un second temps, d’expliquer les outils 
d’analyse créés spécifiquement pour les besoins de cette recherche. 
2.1.1. La méthode 
L’examen phénoménologique des données débute dès le moment du recueil 
des informations, à savoir lors du récit de vie. Il s’agit tout d’abord d’une écoute 
initiale et attentive des propos de la personne interrogée afin d’établir une 
compréhension des contenus rapportés et de leur cohérence en mettant entre 
parenthèse les a priori de la chercheure ou du chercheur. À ce moment, il est 
nécessaire d’être à l’écoute à la fois des paroles, mais aussi des émotions présentes au 
cours de l’entretien, de « se laisser toucher, lâcher-prise par rapport à nos catégories 
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interprétatives impératives, et voir, penser, comprendre autrement, donc ne plus être 
tout à fait soi suite à cette expérience de l’autre » (Ibid., p. 136).  
Lors du récit de chaque adulte interrogé, des notes ont systématiquement été 
prises sur un carnet de bord. Il s’agissait à la fois de répondre aux préconisations 
méthodologiques exposées précédemment pour être en mesure de rebondir face à des 
éventuelles incohérences ou des besoins de précisions dans le discours de la personne 
répondante. Il s’agissait aussi de constituer des repères temporels correspondant 
principalement aux activités professionnelles exercées et aux éléments déclencheurs 
de la rupture. Cette pratique qui fait partie du processus d’examen phénoménologique 
des données a contribué par la suite à enrichir les retranscriptions des entretiens 
accomplis. La chercheure a effectué elle-même les retranscriptions en réécoutant 
chaque enregistrement une première fois afin de construire un verbatim à partir des 
propos qui ont été tenus par chaque personne répondante. Sur la base de cette 
première écoute, la chercheure a en plus pris en note les idées et thématiques 
d’analyse qui lui semblaient intéressantes sur un document à part. Une seconde 
écoute de l’enregistrement de l’entretien a servi à préciser la première retranscription 
et à compléter les prises de notes. Ensuite, chaque entretien a été relu et anonymisé à 
l’aide d’un prénom fictif. 
2.1.2. Les outils d’analyse 
Chaque récit de vie comprend une page à une page et demi présentant « les 
éléments les plus phénoménologiquement probants de l’entretien » (Paillé et 
Mucchielli, 2012, p. 140). Le principal objectif de ce travail est de mettre en exergue 
les faits exposés par les adultes interrogés, de reconstruire leur parcours de vie tout en 
séparant dans leur discours les éléments descriptifs des éléments explicatifs. Dans ce 
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dernier cas, ces éléments sont rapportés entre guillemets. Ainsi, ces récits 
phénoménologiques ont la prétention d’être objectifs car ils reprennent uniquement 
les faits et les éléments énoncés par les personnes interrogées. Il ne s’agit en aucun 
cas d’une analyse ou d’une évaluation de leur situation de la part de la chercheure.  
 
Une seconde section du récit phénoménologique est consacrée à une analyse 
critique du récit de vie par la chercheure. Elle apporte au lecteur des éléments 
complémentaires au discours des personnes répondantes à partir des notes prises au 
cours des entretiens. Il s’agit par exemple de noter un comportement ou une 
contradiction à l’intérieur du récit de vie avec les éléments que ces adultes auraient pu 
apporter en dehors de l’enregistrement Ces précisions supplémentaires ont pour but 
de fournir un regard critique (mais néanmoins subjectif) sur les propos recueillis en 
vue de doter le lecteur d’une meilleure compréhension de la réalité de la situation. 
 
L’examen phénoménologique des données utilisé comme seule méthode 
d’analyse ne permettrait pas de comprendre le phénomène des ruptures de carrière en 
profondeur et s’avèrerait insuffisant pour répondre à l’ensemble des objectifs 
spécifiques de cette recherche. C’est pourquoi une analyse comparative des données 
vient compléter la méthode présentée. 
 
2.2.  Analyse comparative des données 
 
L’analyse comparative des données vise à tirer des informations sur la réalité 
d’un phénomène en confrontant la manière dont il s’est produit chez les différentes 
personnes répondantes. Le principe de la méthode d’analyse comparative des données 
est décrit dans un premier temps puis dans un second temps, l’outil d’analyse 
spécifiquement développé pour les besoins de cette recherche est exposé. 
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2.2.1. La méthode 
 
L’analyse comparative des données s’effectue en deux temps distincts. Tout 
d’abord au moment du recueil des données, la logique d’analyse comparative se met 
en place dès la réalisation du deuxième récit de vie (Bertaux, 1997). En effet, c’est à 
partir de la réalisation du second entretien que s’initie une logique de comparaison 
entre les récits. Les relances s’enrichissent du vécu des entretiens précédents. 
L’analyse comparative des données consiste alors « à élaborer progressivement un 
modèle de plus en plus précis et riche faisant apparaître des récurrences entre 
différentes situations » (Sanséau, 2005, p. 50). Afin que cette technique ne crée pas 
un biais dans l’analyse des données, les relances effectuées par la chercheure durant 
les entretiens sont systématiquement mentionnées sur les verbatim. 
 
Dans un second temps, l’analyse comparative des données se base sur la 
consolidation de tableaux d’analyse biographique qui ont été réalisés pour chacune 
des personnes répondantes13. Afin de comparer les dynamiques de carrière et le 
processus de rupture de l’ensemble des répondants, il a été apporté une attention 
particulière au fait que la compilation des analyses individuelles puisse être lue sur 
une même base temporelle. Or, chaque adulte n’a pas été interrogé au même moment 
de sa carrière, avec le même temps de recul et les ruptures de carrière n’ont pas été 
réalisées exactement au même âge. Dans le but de rétablir un équilibre temporel, 
l’axe des temps n’a pas été compté en termes d’âge mais en termes d’années 
d’expériences, c’est-à-dire que la première année d’expérience a été notée comme 
A1, la seconde A2, la troisième A3, etc. Ainsi, la carrière de chaque adulte interrogé a 
                                                          
13 Ces tableaux qui contiennent une somme considérable de données n’ont pas pu être introduits en 
annexe de ce document car leur format ne le permettait pas. Cependant, une description en est faite en 
Annexe F. 
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été graduée selon cette temporalité, ce qui permet une meilleure comparaison des 
phénomènes dans le temps. 
2.2.2. L’outil d’analyse 
Un tableau d’analyse biographique consolidé, c’est-à-dire un ensemble des 
10 tableaux d’analyse biographique (correspondant aux 10 adultes interrogés) aligné 
sur une même base temporelle (l’année 0 qui est l’année d’entrée sur le marché du 
travail), qui est décrit en annexe F permet de comparer les données de chaque 
répondant et notamment celles correspondant aux objectifs spécifiques de recherche à 
savoir : 
A. Les étapes de carrière, les commentaires sur la dynamique de carrière (colonne 
8), la temporalité des faits (colonne 1) et l’âge des faits (colonne 2). La 
comparaison entre ces différents éléments permet d’élaborer un ou plusieurs 
modèles relatifs au processus de ruptures intentionnelle de carrière (ce qui 
répond à l’objectif spécifique 1) ;  
B. Les événements externes (colonne 4), les sentiments positifs et négatifs des 
adultes (colonnes 5 et 6) et les verbatim correspondant aux événements et aux 
sentiments (colonne 7). La comparaison entre ces différents éléments permet 
d’identifier s’il existe un ou plusieurs types d’événements déclencheurs des 
ruptures intentionnelles de carrière et de le ou les caractériser, ce qui se rattache 
à l’objectif spécifique 2) ;  
C. Les commentaires des personnes répondantes concernant les motifs porteurs de 
sens évoqués au regard de leur rupture intentionnelle de carrière (colonne 7). La 
comparaison de ces éléments permettant une fois de plus d’identifier des 
constantes ou au contraire une variété de motifs porteurs de sens pour justifier 
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les ruptures intentionnelles de carrière (objectif spécifique 3) mais également 
pour dégager les éléments porteurs de sens évoqués pour décrire leur nouvelle 
situation professionnelle (objectif spécifique 4). 
 
L’analyse comparative des données, complétée par l’analyse 
phénoménologique des données permet de répondre à l’ensemble des objectifs 
spécifiques de cette recherche. Cependant, il est possible d’aller plus loin dans les 
réponses apportées à ces objectifs en creusant davantage certaines thématiques. C’est 
pourquoi il a été choisi de compléter l’analyse des données par une troisième méthode 
qui est l’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes. 
 
2.3.  Analyse à l’aide de catégories conceptualisantes 
 
Le but de l’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes est d’arriver 
progressivement à une conceptualisation de la problématique des sujets, dans la 
comparaison progressive entre les analyses d’entretiens subséquemment menés 
(Paillé et Mucchielli, 2012). Le principe général de cette méthode est présenté dans 
un premier temps, puis les outils d’analyse en lien avec cette méthode spécifiquement 
créés pour cette recherche sont exposés dans un second temps. 
 
2.3.1. Présentation de la méthode 
 
L’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes a été retenue comme 
méthode d’analyse de données dans la présente recherche car elle s’adapte 
parfaitement aux spécificités des récits de vie dont le contenu peut être analysé en 
fonction des associations ou des liens que les personnes répondantes font elles-mêmes 
entre certains aspects de leur histoire. En effet, cette méthode s’avère pertinente pour 
135 
 
décrire un phénomène dynamique, prenant des formes différentes selon les individus 
concernés et étant en ce sens assez difficile à circonscrire. Elle permet également de 
prévoir les évolutions du phénomène dans la mesure où elle le relie à des concepts 
théoriques. 
 
La notion de catégories conceptualisantes va plus loin que la simple analyse 
thématique qui se révèle être davantage un outil d’identification ou que l’analyse par 
catégorie qui est un outil de classement ou de rubricage (Paillé et Mucchielli, 2012).  
 
L’analyse par catégorisation est plutôt un outil de 
conceptualisation  (c’est pourquoi nous parlons de catégories 
conceptualisantes), réunissant l’ensemble des opérations de classement, 
de rubricage et d’interprétation/théorisation en une seule. Et la logique 
itérative n’est pas celle d’un aller-retour entre le classement et 
l’interprétation, mais entre l’interprétation/théorisation et la 
réinterprétation/théorisation, en lien avec les données empiriques ainsi 
qu’en prise directe avec la recherche en cours. Et surtout, le travail 
analytique est un travail d’induction, progressif, ne faisant que très peu 
appel à des concepts ou catégories déjà nettement formulés. (p. 327) 
 
De même, il semble important de s’interroger sur ce qu’est une catégorie. 
Paillé et Mucchielli (2012) distinguent la catégorie d’une thématique ou d’une 
rubrique (qui n’ont de but que de classer) ou encore d’un concept (qui serait plus 
rigide). Pour ces auteurs, la catégorie désigne un phénomène, en perpétuelle évolution 
car pour exister la catégorie doit être comparée par rapport à d’autres, parce que les 
concepts théoriques s’affinent. Ainsi, sa formulation doit refléter le phénomène 
dynamique qu’elle caractérise, comme par exemple un vécu, un état, un processus et 
mettre en évidence une portion de la complexité de la vie psychologique, sociale et 
culturelle à travers des formules qui sont relativement évocatrices tout en étant 
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précises et empiriquement fondées (Ibid.). Les catégories conceptuelles font l’objet 
d’un travail réflexif, progressif et récursif de construction.  
Ainsi, la conceptualisation des données d’enquête, dans cette optique et 
sous la forme des catégories conceptuelles, est le prolongement naturel 
des observations et descriptions que l’on souhaite élever à un niveau 
donné d’interprétation. (Ibid., p. 324)  
À l’intérieur de cette recherche, l’analyse à l’aide de catégories 
conceptualisantes a été réalisée en plusieurs étapes. Elle a tout d’abord débuté au 
moment du recueil des propos des personnes participantes  par la prise de notes par la 
chercheure. Ces notes portaient à la fois sur la chronologie des événements mais  
également sur des mots clés et des thématiques à explorer durant la phase d’analyse 
des données dans l’optique d’utiliser ultérieurement ces informations  comme 
éléments explicatifs. Au moment où la chercheure a noté ces mots et  thématiques, ni 
leur formulation ni leur finalité n’ont été définies. L’idée était de voir, au fil des 
entretiens si ces marqueurs apparaissaient de manière récurrente et dans quel 
contexte. À partir de l’ensemble des marqueurs identifiés, le travail a ensuite consisté 
à regrouper ceux décrivant un même phénomène ou un phénomène de même 
catégorie et à en identifier la récurrence. Puis, une seconde lecture plus conceptuelle 
et théorisante a été effectuée avec comme toile de fond, les éléments mis en évidence 
dans les premiers chapitres de cette thèse, particulièrement ceux en lien avec le cadre 
de référence.  Ainsi, cette analyse ne porte pas sur le contenu strict en tant que tel des 
discours, elle ne vise pas non plus à cerner les détails des témoignages, mais elle 
cherche plutôt à nommer la logique sous-jacente, le phénomène traversant 
l’expérience ou le comportement des personnes répondantes. Selon Paillé et 
Mucchielli (2012), face au matériau empirique, il faut donc chercher à dépasser la 
linéarité du discours en posant les questions analytiques appropriées, que l’on peut 
ramener à des interrogations génériques du genre : « Qu’est-ce qui se passe ici ? De 
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quoi s’agit-il ? Je suis en face de quel phénomène ? » (p. 344). À cet effet, les 
catégories identifiées ont été nommées de manière temporaire afin de décrire dans un 
premier temps le phénomène auquel elles correspondaient. Il s’agissait alors des 
catégories suivantes : 
 
A. L’intervention d’une tierce personne comme élément déclencheur ; 
B. Le bon moment financièrement et du point de vue familial pour effectuer une 
rupture ; 
C. L’âge ;  
D. Le stress généré par le travail ; 
E. Le désintérêt pour le travail ; 
F. Le rejet de l’entreprise; 
G. Le mode de fin de contrat ; 
H. La création d’entreprise ;  
I. La préparation du changement professionnel ;  
J. Le temps de latence entre la rupture et le nouveau poste ; 
K. La baisse de salaire ; 
L. Le déclassement social ; 
M. Le manque de compétences dans le nouveau métier ; 
N. Le statut de cadres ; 
O. La posture du cadre ; 
P. La remobilisation des compétences acquises lors des expériences précédentes ; 
Q. L’intérêt pour le travail précédent ; 
R. La création de son propre métier. 
 
Ces catégories ont été répertoriées dans le logiciel SONAL, puis chaque 
entretien a de nouveau été relu et les passages décrivant des phénomènes en lien avec 
les catégories préalablement mentionnées ont été notifiés. Comme le  logiciel 
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SONAL donne la possibilité d’extraire les passages ciblés par catégories, un fichier 
reprenant uniquement l’ensemble des passages décrivant la catégorie en question a 
été constitué. Au regard des éléments présents dans le fichier et suite à leur 
confrontation respective, ces catégories ont été regroupées et affinées et ont ainsi 
muté vers des catégories conceptualisantes. 
D’après Paillé et Mucchielli (2012), la catégorie conceptualisante doit être 
plus qu’un simple titre qui, seul, ne pourrait être représentatif des concepts 
représentés. Il s’agit en fait d’y donner également une définition (une description de 
la nature essentielle du phénomène, de manière à en dégager une vue d’ensemble et à 
en relever les singularités), de mettre en évidence ses propriétés caractérisant le 
phénomène en question  ainsi que ses conditions d’existence (situations, événements 
ou expériences en l’absence desquelles le phénomène ne se matérialiserait tout 
simplement pas dans le contexte qui est le sien). 
2.3.2. Présentation de l’outil d’analyse 
Par conséquent, huit catégories conceptualisantes ont été retenues et sont 
présentées ci-dessous. Comme le recommandent Paillé et Mucchielli (2012), ces 
catégories sont caractérisées par une définition, des propriétés et des conditions 
d’existence. Certaines répondent directement aux objectifs spécifiques de cette 
recherche tandis que d’autres y répondent de manière indirecte, cet aspect est 
systématiquement précisé ci-après.  
139 
 
2.3.2.1.  La préparation de la reconversion 
Définition : les actions et réflexions liées à l’anticipation de la rupture intentionnelle 
de carrière 
 
Propriétés :  
A. Les démarches visant à se renseigner soit pour mettre fin à son activité 
professionnelle actuelle, soit pour préparer le nouveau projet professionnel ; 
B. Les réflexions concrètes sur la mise en place du nouveau projet professionnel et 
ses conséquences sur la sphère personnelle ;  
C. Les négociations familiales en vue de mettre en place le nouveau projet 
professionnel (identification de compromis dans l’organisation familiale et 
l’organisation financière du foyer). 
 
Conditions d’existence : sentiment que la situation professionnelle actuelle n’est plus 
satisfaisante. L’adulte projette d’effectuer une rupture de carrière et a identifié un 
nouveau projet comportant un déclassement financier important. 
 
Cette catégorie conceptualisante apporte des éléments de réponse 
principalement aux objectifs spécifiques 1 (identifier les grandes étapes du processus 
de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles) et 2 (événements 
déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière et leurs variantes éventuelles) 
 
2.3.2.2.  L’arrivée au mitan de la vie 
Définition : les impacts exprimés par l’adulte liés à son arrivée au mitan de sa vie  
Propriétés :  
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A. L’arrivée au mitan de la vie place l’adulte entre 40 et 50 ans au moment des 
faits ;  
B. Le mitan de la vie correspond à une période particulière faite de remises en 
questions, de crises et de transitions.  
 
Conditions d’existence :  
A. L’adulte est dans la période du mitan de la vie ou s’en approche. L’adulte 
évolue dans une société hypermoderne ;  
B. L’adulte connait une période de profonde remise en cause professionnelle.  
 
Cette catégorie conceptualisante apporte des éléments de réponse 
principalement à l’objectif spécifique 3 (relever les motifs individuels porteurs de 
sens évoqués sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière). 
 
2.3.2.3.  L’influence d’une tierce personne 
Définition : dans son récit, l’adulte mentionne une personne en particulier qui a eu 
une influence sur sa vie professionnelle. Il s’agit soit d’une personne qui a contribué à 
un mauvais vécu d’une situation de travail et qui constitue alors un des motifs de la 
rupture professionnelle, soit au contraire il peut s’agir d’une personne qui a aidé 
l’adulte dans sa réflexion quant à sa rupture de carrière et dans ce cas, elle est plutôt 
considérée comme un exemple à suivre. 
 
Propriétés :  
A. La personne influente fait partie d’un entourage professionnel et non personnel 
(il ne s’agit en aucun cas d’un parent ou d’un conjoint) ;  
B. La personne influente provoque un impact sur la manière dont l’adulte vit sa 
situation professionnelle ;  
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C. La personne influente peut être vue de manière positive (comme modèle à 
suivre) ou négative (comme personne responsable d’un mal-être professionnel). 
Conditions d’existence : L’adulte est sensible à son environnement extérieur et vit 
une situation professionnelle qui lui pose question. 
Cette catégorie conceptualisante apporte des éléments de réponse 
principalement à l’objectif spécifique 2 (mettre en évidence les événements 
déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière et leurs variantes éventuelle.). 
2.3.2.4.  Le rejet du travail précédent 
Définition : le ressenti négatif, à savoir le sentiment de rejet ressenti par rapport à 
l’activité professionnelle exercée avant la rupture intentionnelle de carrière. 
Propriétés : 
A. Le stress procuré par la situation professionnelle ;  
B. L’absence de sens de la situation professionnelle ;  
C. Le désintérêt vis-à-vis de la situation professionnelle. 
Conditions d’existence : L’adulte est dans une situation où il a pris conscience que sa 
situation de travail devenait nocive pour lui. 
Cette catégorie conceptualisante apporte des éléments de réponse 
principalement à l’objectif spécifique 3 (relever les motifs individuels porteurs de 
sens évoqués sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière). 
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2.3.2.5.  Le rejet de l’entreprise 
Définition : le ressenti négatif par rapport au fonctionnement et à la finalité des 
entreprises de manière générale. 
Propriétés : 
A. L’adulte est persuadé que le fonctionnement de l’entreprise est contre-productif. 
Les finalités économiques de l’entreprise ne sont pas compatibles avec les 
finalités individuelles ; 
B. L’entreprise ne peut pas être un lieu d’épanouissement. 
Conditions d’existence : L’activité professionnelle de l’adulte avant la rupture est 
exercée dans une entreprise. 
Cette catégorie conceptualisante apporte des éléments de réponse 
principalement à l’objectif spécifique 4 (identifier les éléments porteurs de sens 
évoqués par le sujet pour décrire sa nouvelle situation professionnelle). 
2.3.2.6.  Le déclassement 
Définition : les actions et réflexions liées à l’anticipation de la rupture intentionnelle 
de carrière, notamment celles associées à la baisse de rémunération et au changement 
de statut social 
Propriétés : Déclassement objectivé par une forte baisse de salaire ou une précarité de 
l’emploi. Sentiment subjectif de connaître une forme de déclassement social. 
Conditions d’existence : 
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A. L’existence d’un statut spécifique de cadres ;  
B. Au préalable, un sentiment d’appartenance au statut de cadres. 
 
Cette catégorie conceptualisante n’a pas de lien direct avec les objectifs de 
recherche a priori, mais elle apporte des éléments explicatifs quant à l’objectif 
spécifique 3 (relever les motifs individuels porteurs de sens évoqués sur lesquels 
s’appuie la rupture intentionnelle de carrière) dans la mesure où les cadres interrogés 
n’accordent plus la même importance aux signes externes de réussite sociale (CSP et 
salaires notamment).  
 
2.3.2.7.  La personnalisation de la nouvelle activité professionnelle 
Définition : la nouvelle activité professionnelle exercée est appréhendée en fonction 
des compétences précédemment développées et des finalités de l’adulte. 
 
Propriétés :  
A. Une remobilisation des compétences précédemment acquises dans la nouvelle 
activité professionnelle ;  
B. L’adulte modifie la nature première de son activité professionnelle en fonction 
de ses finalités personnelles. 
 
Conditions d’existence : L’adulte a de la latitude dans l’exercice et le développement 
de sa nouvelle activité professionnelle. 
 
Cette catégorie conceptualisante n’a pas de lien direct avec les objectifs de 
recherche mais elle peut néanmoins apporter des éléments explicatifs quant à 
l’objectif spécifique 3 (relever les motifs individuels porteurs de sens évoqués sur 
lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière) et à l’objectif spécifique 4 
144 
(identifier les éléments porteurs de sens évoqués par le sujet pour décrire sa nouvelle 
situation professionnelle) car il s’agit d’occasions de s’actualiser, de relever de 
nouveaux défis.  
2.3.2.8.  L’intérêt pour le travail précédent 
Définition : les manières dont les adultes qualifient les situations professionnelles 
qu’ils ont exercées durant leur première partie de leur carrière. 
Propriétés : Ressentis et impressions sur les situations professionnelles exercées. 
Intérêt/désintérêt pour les situations professionnelles exercées.  
Conditions d’existence : L’adulte est dans une logique d’évolution de carrière 
Cette catégorie conceptualisante n’a pas de lien direct avec les objectifs de 
recherche mais peut néanmoins apporter des éléments explicatifs à l’objectif 
spécifique 2 (mettre en évidence les événements déclencheurs des ruptures 
intentionnelles de carrière et leurs variantes éventuelles), Elle permet de souligner la 
baisse d’intérêt pour leur travail de cadres que ces adultes ont connu à un moment 
précis de leur carrière.  
Les trois méthodes d’analyse des données qui viennent d’être présentées sont 
complémentaires les unes des autres, à la fois dans les éléments qu’elles apportent 
pour répondre aux différents objectifs spécifiques de la recherche mais également 
dans leur approche et leur niveau de précision. La combinaison de ces trois méthodes 
permet alors un balayage efficient du phénomène étudié. Cependant, ces méthodes 
d’analyse des données, tout comme les méthodes de recueil des données utilisées 
doivent répondre à des considérations éthiques préalablement définies. 
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3. LES CONSIDÉRATIONS ÉTHIQUES  
 
Cette étude de terrain est réalisée dans le cadre d’une recherche doctorale qui 
est elle-même soumise à des règles d’éthique régies par l’Université de Sherbrooke et 
un code moral propre à chaque chercheur et chercheure.  
 
La méthodologie du recueil de données a été présentée au comité d’éthique 
de la recherche Éducation et sciences sociales de l’Université de Sherbrooke qui a 
donné son accord (voir Attestation de conformité à l’annexe D). Aussi, en conformité 
avec la méthodologie retenue, avant chaque entretien, la chercheure s’est entretenue 
par téléphone avec chacune des personnes répondantes en vue de lui exposer les 
conditions de l’entretien (et notamment le fait que celle-ci était enregistrée) et la 
possibilité de se désister en tout temps. Le protocole de consentement (annexe E) a 
systématiquement été envoyé par courriel à ces personnes quelques jours avant la 
rencontre afin qu’elles puissent en prendre connaissance et le rapporter signé le jour 
de l’entretien. Concernant les données qui ont été recueillies via des enregistrements 
sonores, les fichiers correspondants ont été transférés sur l’ordinateur personnel de la 
chercheure et y resteront stockés durant 5 ans dans un fichier protégé par un mot de 
passe. Après cette période, les fichiers seront détruits ainsi que les documents relatifs 
au protocole de consentement et aux notes d’entretien. Les retranscriptions ont été 
soigneusement anonymisées et une attention particulière a été accordée afin de 
repérer et de modifier les éléments pouvant permettre d’identifier les adultes 
interrogés. Une fois la présente recherche finalisée, ces données pourront 
éventuellement être mobilisées de façon générale lors de conférences ou de 
communications écrites.  
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QUATRIÈME CHAPITRE - RÉSULTATS 
Ce chapitre est dédié à l’exposé des résultats de cette recherche. Ainsi, la 
première section concerne la présentation globale sous la forme d’un tableau synthèse 
des principales caractéristiques des dix personnes répondantes ainsi que la description 
détaillée du parcours personnel et professionnel de chacun de ces adultes. La seconde 
section de ce chapitre traite des résultats observés en fonction des objectifs de cette 
recherche à l’aide des trois méthodes d’analyse précédemment décrites, à savoir, 
l’analyse phénoménologique des données, l’analyse comparative des données et 
l’analyse conceptuelle des données.  
1. LA PRÉSENTATION DES CARACTÉRISTIQUES DE L’ÉCHANTILLON
Cette section s’attache à préciser les caractéristiques de l’échantillon qui a 
servi à mener cette recherche à travers deux modalités de présentation : la première 
sous forme d’un tableau synthétique visant à faire ressortir les caractéristiques 
principales des dix répondants et la seconde sous forme d’un examen 
phénoménologique individuel des données recueillies au cours des récits de vie. 
1.1.  La présentation globale des adultes répondants 
L’objectif de cette section est de présenter les caractéristiques sociologiques 
des cadres interrogés. Pour cela, le tableau 3 récapitulatif qui suit a été créé à partir 
des éléments servant de compréhension au contexte du recueil des données (date 
d’entretien, lieu de l’entretien), à la caractérisation des personnes répondantes (genre, 
zone géographique d’habitation, statut familial, âge au moment de l’entretien) et à 
une première compréhension et comparaison de leurs parcours (nombre d’années 
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d’expérience de travail avant la rupture intentionnelle de carrière, âge au moment de 
la rupture, année de la rupture, temps écoulé entre la rupture et l’entretien, formation 
scolaire initiale, situation professionnelle avant la rupture, autre formation scolaire ou 
professionnelle suivie en lien avec la rupture et situation professionnelle au moment 
de l’entretien). 
Les profils sociologiques des adultes interrogés sont assez similaires du fait 
des critères d’inclusion de cette recherche. En effet, la cible de cette recherche étant 
un individu ayant au moins dix ans d’expérience professionnelle dont une grande 
partie sous le statut de cadre, il semble logique que l’échantillon soit constitué 
d’hommes et de femmes salariés d’entreprise, ayant le statut de cadres et se situant 
dans une tranche d’âges allant de 38 à 52 ans au moment de leur rupture 
intentionnelle de carrière. Également, même si la période du mitan de la vie a été 
préalablement située au plan théorique entre 40 et 50 ans, il faut se rappeler que ces 
âges sont indiqués à titre approximatif et qu’il peut exister certaines variations 
individuelles. Ainsi, dans le présent échantillon, Bruno est âgé au moment des faits de 
52 ans, Bérénice de 38 ans, Patrick de 39 ans, Armelle de 37 ans et Lise de 37 ans. 
Toutes et tous, ont effectué des études supérieures en formation initiale (excepté 
Patrick qui a suivi un Master en Validation des Acquis de l’Expérience) et occupent 
depuis presque le début de leur carrière le statut de cadres (excepté Lise qui a débuté 
sa carrière comme employée). 
L’échantillon est paritaire en ce qui concerne le genre, cela est uniquement dû 
au hasard car à aucun moment il n’a été apporté une préférence pour la recherche de 
répondants hommes ou femmes. Pour les zones géographiques d’habitation de ces 
adultes, la majorité (six sur dix personnes) vivent à Paris et en banlieue parisienne et 
les autres dans des villes de province (ex. : Nantes, Lyon). Ici encore, aucune 
recherche de participants n’a été réalisée spécifiquement dans ces zones. Enfin, le 
même principe a été appliqué aux secteurs d’activité, aux métiers occupés par les 
répondants avant leur rupture intentionnelle de carrière. Aucune attention n’a été 
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portée sur un domaine en particulier et au contraire, lors de la diffusion de l’annonce 
un soin a été apporté à ouvrir la recherche à un maximum de secteurs d’activité. 
Les modalités de rupture sont assez diversifiées (licenciement, démission, 
abandon de poste, rupture conventionnelle, plan de départ volontaire, transaction) et 
certaines, comme le licenciement et la transaction, peuvent en apparence être en 
contradiction avec le critère lié à la volonté de mettre fin à une situation 
professionnelle. En effet, le licenciement est une possibilité pour l’entreprise de se 
séparer d’un de ses salariés pour différents motifs (principalement économique ou 
pour une faute) et la transaction est un contrat entre l’employeur et le salarié visant à 
négocier un licenciement donnant lieu au versement d’une somme d’argent en 
échange du fait que le salarié ne dénonce pas son licenciement devant une juridiction 
compétente. Cette dernière pratique a donné lieu en 2009 à la création du dispositif de 
rupture conventionnelle qui, depuis, l’encadre juridiquement. Ces deux modalités de 
rupture de contrat pourraient donc laisser penser que les adultes concernés n’ont pas 
quitté leur emploi de manière volontaire. Or, il est possible de relever dans leur récit 
qu’ils ont profité de ces dispositifs pour mettre fin à une situation de travail qui ne 
leur convenait plus. Pour certains, il s’agissait même d’un événement déclencheur 
(Nathalie, Karine et David). Cependant, pour Karine et David, il subsiste un doute 
quant à leur degré de volonté à mettre un terme à leur situation professionnelle. En ce 
sens, leurs discours laissent percevoir une rancune envers leur départ de leur 
entreprise respective, ce qui amène à penser que la décision de mettre un terme à leur 
situation professionnelle de cadres a peut-être été poussée par leur licenciement. 
Dans la très grande majorité des cas (neuf personnes répondantes sur dix), la 
rupture est suivie d’une nouvelle situation professionnelle. Seul Gislain est revenu à 
une situation professionnelle de cadres après sa rupture. Cinq personnes sur dix ont 
créé leur propre activité (soit en tant que chef d’entreprise, soit en tant que profession 
libérale). Il s’agit de Bérénice, Armelle, Nathalie, Karine et David. Pour leur part, 
Grégory et Lise travaillent de manière indépendante mais sous un statut salarié. La 
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création d’entreprise peut laisser croire à une ascension professionnelle qui va au-delà 
du statut de cadre et non à un déclassement en termes de rémunération et de statut 
social comme il était initialement prévu dans les modalités de cette recherche. 
Seulement, la création d’entreprise révèle des réalités complètement différentes, il est 
possible de créer une société qui génère des profits considérables mais il est 
également possible de devenir précaire et être dans l’impossibilité de générer un 
salaire. Selon les informations recueillies les personnes répondantes ayant créé une 
entreprise n’ont pas cherché à développer une activité en vue d’effectuer du business 
mais il s’agit davantage pour elles d’être en mesure de retrouver une activité qui leur 
fasse sens. Ainsi, ces créateurs d’entreprise ont plutôt cherché à développer un mode 
de travail artisanal et indiquent avoir des revenus annuels ainsi qu’une sécurité 
d’emploi nettement inférieur à ceux qu’ils ont pu connaître sous le statut de cadre et 
pour deux d’entre eux (Nathalie et David), ils ne vivent pas de leur activité 
professionnelle.  
 
Les caractéristiques des membres de l’échantillon peuvent être présentés sous 
forme de tableau de la manière suivante :   
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Prénom 
Date 
entretien 
Lieu 
de 
l’entre
tien 
Genre 
Zone 
géogra-
phique 
Statut familial 
actuel 
Âge 
aujour
d’hui 
Nb. 
années 
d'exp. 
avant 
rupture 
Âge au 
moment 
de la 
rupture 
Modalité de rupture 
Grégory 16/10/2014 
Son 
bureau 
Homme 
Banlieue 
Paris 
Marié, deux enfants de 
7 et 10 ans 
43 ans 15 ans 41 ans Rupture conventionnelle 
Bruno 19/01/2015 Café Homme Normandie 
Marié, deux enfants de  
25 et 30 ans 
59 ans 25 ans 52 ans Rupture conventionnelle 
Bérénice 12/03/2015 
Son 
bureau 
Femme 
Banlieue 
Paris 
Mariée, deux enfants de 
19 et 20 ans 
52 ans 16 ans 38 ans Démission 
Patrick 29/05/2015 Café Homme Paris 
Marié, deux enfants de 
7 et 10 ans 
47 ans 18 ans 39 ans Abandon de poste 
Gislain 21/07/2015 Café Homme Paris 
Divorcé, 2 enfants d'un 
premier mariage de 18 
et 20 ans. Aujourd'hui 
en union libre avec un 
enfant de 3 semaines 
47 ans 20 ans 44 ans Rupture conventionnelle 
Armelle 30/01/2015 
Son 
bureau 
Femme Lyon 
Mariée, deux enfants de 
5 et 7 ans 
41 ans 15 ans 37 ans Plan de départ volontaire 
Nathalie 12/02/2015 
Son 
bureau 
Femme Paris 
Mariée, un enfant de 13 
ans 
49 ans 20 ans 42 ans Plan départ volontaire 
Lise 30/09/2015 
Son 
bureau 
Femme 
Banlieue 
Nantes 
Mariée, deux enfants de 
8 et 4 ans 
38 ans 10 ans 37 ans Démission 
Karine 02/02/2015 
Son 
bureau 
Femme 
Banlieue 
Paris 
Divorcée et remariée, 
deux enfants de 22 et 
10 ans 
47 ans 23 ans 42 ans Licenciement 
David 02/02/2015 Café Homme Lyon Marié, sans enfant 50 ans 15 ans 45 ans Transaction 
Tableau 3          
       Caractéristiques de l’échantillon  
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Prénom 
Année 
de la 
ruptur
e 
Temps 
depuis 
la 
ruptur
e 
Formation scolaire 
initiale 
Situation professionnelle avant la 
rupture 
Formation liée à la 
rupture 
Situation au moment de 
l'entretien 
Grégory 2011 3 ans 
BTS 
Communication 
Responsable régie publicitaire 
Groupe de presse et média 
Pas d’autre 
formation suivie 
Paysagiste (salarié) 
Entreprise de paysage 
Bruno 2009 6 ans 
Officier de marine + 
DESS analyste 
informatique 
Directeur des Systèmes d'Information 
Entreprise d'informatique 
Formation niveau 2 
(thermique du 
bâtiment) 
Conseiller prévention 
environnement (salarié) 
Association 
Bérénice 2002 13 ans DESS Marketing 
Directrice Marketing 
Groupe télévision 
École de Yoga 
Professeure de yoga 
(Profession libérale) 
Patrick 2008 7 ans 
Bac + Master 
gestion de 
patrimoine en VAE 
Conseiller en gestion de patrimoine 
Groupe bancaire 
Pas d’autre 
formation suivie 
Conseiller en insertion 
professionnelle (salarié) 
Organisme d’insertion 
Gislain 2012 3 ans 
Ingénieur ponts et 
chaussées 
Directeur développement et innovation  
Groupe du domaine de l'environnement 
Master (marché de 
l'art) 
Directeur développement 
innovation (salarié) 
Groupe privé de transport 
Armelle 2012 3 ans 
Ingénieur Agro-
Alimentaire 
Responsable marketing 
Entreprise agricole 
Pas d’autre 
formation suivie 
Conseillère en identité 
visuelle (Profession libérale) 
Nathalie 2010 5 ans 
DESS information 
communication 
Co-directrice d'un service presse 
Groupe de presse 
Master (édition 
numérique) 
Éditrice (Cheffe 
d'entreprise) 
Édition numérique 
Lise 2014 1 an 
Bac+4 contrôle de 
gestion 
Contrôleuse de gestion 
Groupe de transport 
Pas d’autre 
formation suivie 
Assistante maternelle 
(Salariée) 
Karine 2010 5 ans BTS commercial 
Directrice commerciale 
Entreprise de transport 
Sophrologie et 
hypnose 
Sophrologue (Profession 
libérale) 
David 2009 6 ans Pharmacien 
Directeur adjoint  
Industrie pharmaceutique 
Œnologie 
Sommelier (Chef 
d'entreprise) 
Tableau 3 
Caractéristiques de l’échantillon (suite) 
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1.2. La présentation individuelle des adultes interrogés  
 
Cette section est dédiée à la présentation de chaque adulte rejoint à 
l’intérieur de cette recherche. Afin de donner l’ensemble des éléments de 
compréhension du parcours personnel et professionnel de chacune de ces personnes, 
les informations sont transmises de différentes manières. Dans un premier temps 
grâce à un récit phénoménologique réalisé selon la méthodologie précédemment 
décrite et, dans un second temps par un paragraphe comprenant un regard critique de 
la chercheure concernant les faits exposés par ces personnes. 
 
1.2.1. La présentation de Grégory 
 
Grégory est un homme qui, au moment de l’entretien, est âgé de 43 ans. Il 
habite en banlieue parisienne avec sa femme et ses deux enfants de 7 et 10 ans. 
Grégory est depuis tout petit passionné par le domaine de la publicité et de la 
communication et plus généralement par la création. C’est pourquoi, après son bac, 
il recherche une formation « pas trop compliquée » dans le domaine de la publicité 
et qu’il intègre une école spécialisée en alternance avec des stages. Il s’aperçoit très 
vite que « c’était le côté commerce de la publicité qui l’intéressait ». Il débute sa 
carrière comme chef de publicité commerciale pour les espaces publicitaires d’un 
journal durant un an puis, il quitte son poste pour effectuer son service militaire 
obligatoire. À son retour du service militaire, cette même entreprise le rappelle pour 
un contrat à durée déterminée (CDD) de 6 mois qui finalement va se prolonger en 
contrat à durée indéterminée (CDI). Deux ans après avoir pris ce poste, il est 
sollicité par un de ses clients pour rejoindre sa régie publicitaire en vue d’occuper 
un poste de chef de publicité, c’est de cette manière qu’il intègre le monde de la 
radio. Il apprécie son domaine d’activité et en parle avec passion: « c’est un média 
que j’adore et qui est assez génial, assez réactif, assez vivant ». Une nouvelle 
opportunité s’offre à lui via son réseau de clients dans une radio concurrente, il 
change de poste mais très vite, au bout de 6 mois, il s’ennuie car son portefeuille 
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clients est trop limité. C’est de nouveau une rencontre spontanée avec un 
professionnel du réseau qui lui permet d’avoir accès à une opportunité dans une 
grosse régie concurrente, le groupe G. Il s’aperçoit très vite que plus il occupe des 
postes visibles, plus il est sollicité pour des postes intéressants : il a d’abord la 
responsabilité d’une régie publicitaire radio durant 3 ans, il évolue ensuite vers une 
régie publicitaire de télévision pour les chaines du câble et du satellite. La régie 
radio du groupe connaissant quelques difficultés, sa direction lui demande de 
revenir en radio afin de re-stabiliser les équipes commerciales.  
Son travail devient répétitif et commence à l’ennuyer « l’aventure télé m’a 
vachement apportée parce qu’on a construit quelque chose et on a vu les résultats 
assez rapidement ». Il apprend via son réseau professionnel qu’une radio est à vendre, 
ce qui retient immédiatement son attention. Durant 3 mois il monte un projet pour la 
racheter mais sa proposition n’est pas retenue par les vendeurs. Grégory est déçu mais 
cet événement lui a permis de comprendre que ce qui l’intéresse, c’est de construire, 
de développer quelque chose. Il tentera de développer un autre projet d’édition 
littéraire sur internet dont il va très vite se désengager car il s’aperçoit que le sujet ne 
le passionne pas. Un jour, son voisin qui a une entreprise de paysage lui annonce qu’il 
va prendre sa retraite et qu’il veut vendre son fond de commerce, ce qui produit chez 
Grégory un effet déclencheur. Le domaine des espaces verts l’intéresse depuis qu’il 
est enfant et il se projette très vite dans la reprise de l’entreprise de son voisin : « je le 
[le voisin] voyais partir le matin avec son camion, ses employés, je le voyais revenir 
le soir avec la banane, le sourire aux lèvres, je me suis dit putain c’est pour moi, c’est 
pour moi, c’est pour moi ». Il demande alors à son voisin s’il est disposé à vendre son 
entreprise à quelqu’un comme lui, c’est-à-dire à un cadre qui ne connait pas le secteur 
du paysage et il lui répond que non, Grégory est « hyper déçu ».  
Un an plus tard, Grégory reformule son intention de manière plus officielle, il 
s’est « vendu comme jamais » et son voisin a finalement accepté. Durant les 3 ans qui 
ont suivi, Grégory réfléchit à la manière de monter ce projet. Parallèlement, son 
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entreprise (régie radio) qui n’était pas informée de ce projet lui propose un plan 
d’évolution de carrière à travers le financement d’un programme de formation de type 
Master of Business Administration (MBA) réservé aux cadres à hauts-potentiels de 
l’établissement. Cela signifie que son employeur envisage une évolution de carrière 
en interne pour lui. Grégory suit ce MBA  mais quelques mois après l’avoir finalisé, il 
prend la décision de quitter cette entreprise en demandant une rupture 
conventionnelle. Cette rupture sera effective 3 mois plus tard. Durant les quelques 
semaines qui suivent il se fait accompagner par la Chambre de commerce de son 
département pour l’aider dans la création administrative de son projet d’entreprise de 
paysage. Ensuite, il rachète la société de son voisin et s’y salarie. Au moment de 
l’entretien cela faisait 3 ans que Grégory avait repris la société de son voisin. Il 
indique gagner beaucoup moins d’argent que lorsqu’il travaillait pour le groupe de 
radio, son niveau de vie a baissé, il ne voyage plus comme avant, mais il a 
l’impression « de construire quelque chose ». Par ailleurs, il a fait évoluer le chiffre 
d’affaire de la société et il choisit dorénavant ses clients. Il ne regrette pas son choix 
tout en soulignant que la difficulté de son activité professionnelle actuelle réside dans 
la fatigue physique qu’elle engendre. 
1.2.2. Un regard critique sur le récit de Grégory 
Chez Grégory, on remarque une utilisation du champ lexical de la passion 
pour parler de ses expériences professionnelles qu’il s’agisse du domaine des médias 
(« C’est vraiment un domaine qui m’a toujours vraiment passionné », « c’est 
vraiment un média que j’adore et qui est assez génial », « ça a été une énorme 
expérience parce que c’était une très belle maison, j’ai travaillé sur des radios 
superbes que j’adorais »), ou du domaine du paysage (« c’était plutôt une passion »). 
Ceci constitue un indicateur permettant d’affirmer que Grégory n’a pas subi son 
orientation vers les métiers du commercial dans les médias. D’ailleurs, il indique 
avoir très vite compris ce qu’il aimait dans ce métier. On remarque toutefois que ce 
champ lexical a disparu lorsqu’il a fait un retour contraint en régie radio, mais qu’il 
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revient lorsqu’il crée son entreprise de paysage. De plus, au moment où il envisage de 
se lancer dans l’édition littéraire, il explique son désengagement par le fait que le 
projet ne le passionne pas (« c’est un domaine, l’édition littéraire, qui ne m’a pas 
passionné, et donc je me suis désengagé »). Grégory revendique une stratégie de 
carrière uniquement basée sur le réseau. En effet, ses opportunités professionnelles se 
sont seulement créées grâce à ses clients dans un premier temps, puis dans un second 
temps, il a intégré son groupe radio à l’intérieur duquel il a évolué en interne. C’est à 
partir de son retour en radio qu’il a été sensible aux opportunités externes (« et 
après… retourner en radio je me suis dit, voilà, je suis arrivé au bout d’un truc »). 
C’est également à ce moment qu’il devient à l’origine de ses propres opportunités 
professionnelles. Ainsi, pour cet adulte, une première rupture professionnelle s’est 
amorcée lorsqu’il a eu le projet de racheter une radio et une seconde fois, lorsqu’il a 
eu le projet de reprendre l’entreprise de paysage de son voisin. À ces deux occasions 
il a utilisé l’expression « ça a fait tilt », et c’est d’ailleurs cette seconde opportunité 
qui constituera la véritable rupture avec sa situation professionnelle de cadre au sein 
du groupe radio. D’ailleurs, il dit lui-même qu’entre 2008 et 2011, il a préparé son 
projet, même si durant cette même période son employeur lui a donné l’opportunité 
de suivre une formation qui était sensée le faire évoluer au sein de l’entreprise. Peu 
importe, il a tout de même été jusqu’au bout de son projet d’acheter l’entreprise de 
paysage de son voisin, parlant même de faire « un enfant dans le dos » à son 
employeur du domaine des communications.  
 
1.2.3. La présentation de Bruno 
 
Bruno est un homme qui a aujourd’hui 59 ans et qui habite dans la région 
Normandie avec sa femme. Ses deux enfants âgés de 25 et 30 ans, n’habitent plus 
dans la maison familiale et sont autonomes financièrement. Bruno est issu d’un 
milieu rural dans une région où il y a un port, ce qui lui donne très tôt l’objectif 
d’intégrer la marine marchande. Il suit alors un baccalauréat scientifique qu’il 
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complète par une préparation au concours national de l’école de la marine marchande 
où il est reçu. S’en suit une formation de 4 ans pour devenir capitaine de première 
classe de la navigation maritime. Il est ensuite appelé au service militaire qu’il 
écourte volontairement après 3 mois car il ne se sent pas « militariste ». Par la suite, il 
cherche du travail dans la marine pétrolière, car, selon lui, le fait de ne pas avoir 
effectué la totalité de son service militaire lui ferme des portes dans la marine 
marchande (« même si j’avais eu des relevés de stage corrects, je pense que l’armée a 
joué »). Puis, il intègre une compagnie pétrolière américaine où il effectue des 
embarquements de 3 à 4 mois plusieurs fois dans l’année. Durant cette période, il 
rencontre sa future femme qui vit mal l’éloignement, « Au premier embarquement 
elle ne supportait plus, elle dit pas question que je vive avec un mec qui part 3 mois ». 
Lui aussi commence à mal vivre cet éloignement. Parallèlement, son secteur 
d’activité devient de plus en plus difficile et les perspectives d’avenir 
s’assombrissent.  
Ces deux facteurs (éloignement et perspectives d’emploi difficiles) l’amène à 
penser à un changement d’activité professionnelle. Son beau-frère qui est 
informaticien lui vante les mérites de son métier. Bruno est très intéressé par 
l’informatique et il décide de quitter la marine pétrolière pour s’inscrire à un Diplôme 
en Enseignement Supérieur Spécialisé (DESS) d’analyste informatique. Le choix de 
l’informatique a donc été déterminé par son beau-frère qui travaillait dans ce 
domaine : « là je crois qu’il y a eu une influence familiale directement ». Il suit son 
DESS durant 1 an, puis il intègre très vite une entreprise d’informatique. Au bout de 8 
ans, avec son directeur, ils décident de créer une filiale spécialisée dans la télématique 
et le minitel. Bruno devient alors directeur technique. Cette filiale fonctionne durant 
près de 5 ans mais l’évolution des nouvelles technologies et notamment l’arrivée 
d’internet les oblige à mettre fin à cette filiale. C’est à cette occasion que Bruno 
rejoint son entreprise d’origine pour occuper un poste de Directeur des Services 
Informatiques. Ses fonctions évoluent en même temps que l’entreprise se développe 
« je devenais plus je dirais un directeur de service informatique, ça me plaisait de 
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moins en moins parce que c’est aussi une équipe à gérer, des tensions ». De plus, il 
commence à ne plus se sentir à la hauteur de ses fonctions, il a l’impression que son 
adjoint cherche à lui nuire « il a commencé à avoir des manières un peu perverses, 
moi j’ai rien vu, pendant un certain temps à me savonner la planche, et puis voilà à un 
moment donné j’étais bien déprimé ». Pour Bruno, c’est son adjoint qui a contribué à 
l’éloigner de ses équipes et à le fragiliser jusqu’à le conduire à quitter son entreprise 
par une rupture conventionnelle en 2009. Son entreprise n’est pas favorable à son 
départ et tente de le retenir en lui proposant d’aménager un poste de conseiller à mi-
temps sans management d’équipe. Bruno refuse et préfère mettre fin à son activité 
professionnelle.  
 
À ce moment-là, il a deux pistes professionnelles en tête : la première consiste 
à rejoindre un ancien collègue qui vient de monter sa propre entreprise 
d’informatique, la seconde est de se réorienter dans le domaine de l’énergie. Il choisit 
de rejoindre l’entreprise informatique de son ancien collègue par facilité, mais au 
bout de 3 mois Bruno se rend à l’évidence, il ne s’épanouit pas dans cette activité 
qu’il décide de quitter au moment où les premières commandes arrivent. Par ailleurs 
et de manière personnelle, il s’est abonné à une revue qui s’intitule La maison 
écologique « Moi je l’attendais la revue, parce qu’elle est bi-mensuelle, donc je 
l’attendais vraiment avec impatience cette revue, plus ça allait… c’était quoi il y a 7 
ou 8 ans de ça environ et au fil de l’eau, je me suis dit pourquoi pas… ». Bruno 
amorce donc une réflexion sur une réorientation dans le domaine de l’énergie, il 
prend plusieurs contacts auprès de professionnels et de centres de formation et décide 
de s’inscrire dans une formation certifiante en thermique du bâtiment. Suite à cette 
formation, il contacte un conseiller info-énergie pour avoir plus d’informations sur 
son métier et celui-ci l’informe qu’un poste est vacant dans sa structure. Bruno 
postule et se voit proposer le poste de conseiller info énergie auprès des particuliers, 
tout d’abord à mi-temps, puis le départ d’une de ses collègues lui permet d’obtenir un 
autre poste à temps plein de conseiller info-énergie auprès des collectivités sur la 
thématique du bois. Cela fait maintenant quatre ans lors de l’entretien qu’il travaille 
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dans cette entreprise. Il n’a ni le statut de cadre, ni les conditions de travail qu’il avait 
auparavant, c’est-à-dire une équipe sous sa responsabilité et une secrétaire, son salaire 
est divisé par trois, mais il affirme se sentir beaucoup mieux dans cette activité 
professionnelle. 
 
1.2.4. Un regard critique sur le récit de Bruno 
 
Ce que l’on remarque dans le récit de Bruno c’est tout d’abord qu’il a connu 
plusieurs changements professionnels marquant dans sa vie. Au début de sa carrière,  
il est passé du métier de capitaine de marine à celui d’analyste informatique. Les 
principales raisons de ce changement sont liées aux contraintes d’éloignement 
géographique qu’impose un poste dans la marine et son incompatibilité avec la 
construction d’une vie de famille. Le second changement professionnel notable est 
celui du passage du secteur de l’informatique au conseil en énergie. Ce changement 
est différent du premier par plusieurs aspects. Tout d’abord, il implique plus de 
conséquences que le précédent : un changement professionnel à l’aube de la 
cinquantaine est plus risqué qu’en début de carrière. Ensuite, le fait de quitter la 
marine marchande était lié aux contraintes du métier, alors que son départ de 
l’informatique est lié à un rejet du métier (rejet des activités de management 
d’équipe, rejet du stress associé à ce type d’activité). Aussi, malgré l’insistance de 
son employeur pour qu’il garde une position de consultant externe (donc en dehors 
d’un environnement de travail qui était difficile pour lui à cause des relations qu’il 
entretenait avec son adjoint), il a refusé cette proposition car il souhaitait couper 
définitivement avec le monde de l’informatique. Bruno a pourtant essayé d’ajuster 
son emploi en informatique avant de procéder à son rejet complet car il a rejoint un 
ancien collègue afin de monter une entreprise de matériel informatique. Or, il 
s’aperçoit très vite que ce travail ne lui plait pas. Il s’agit donc d’un changement plus 
profond qui s’effectue par rapport à cet adulte qui souhaite revenir aux 
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« fondamentaux ». En effet, Bruno justifie très rapidement son choix de quitter le 
secteur de l’informatique pour se diriger vers un autre secteur, celui de 
l’environnement. À travers son discours, on comprend qu’il s’agit de se rapprocher 
d’un secteur d’activité pour lequel il a un intérêt (le secteur de l’environnement) dans 
un milieu de travail « moins cadré » comme celui d’une entreprise. En quelques 
sortes, le retour à ces « fondamentaux », est pour lui un retour vers une activité et un 
milieu de travail qu’il apprécie et pour lequel il porte un intérêt (comme pour son 
premier poste dans l’informatique par exemple). Ainsi, dans le parcours de Bruno, on 
remarque que si l’un de ces deux éléments (intérêt pour l’activité et milieu de travail) 
n’est pas conforme à ses attentes, il n’hésite pas à changer.  
1.2.5. La présentation de Bérénice 
Bérénice est une femme qui a au moment de l’entretien a 52 ans et qui habite 
en banlieue parisienne avec son mari. Ses deux enfants ont quitté le domicile familial 
il y a un an, ils ont aujourd’hui 19 et 20 ans. Bérénice est née en 1963, elle obtient 
son Bac à 17 ans puis intègre une école préparatoire et l’école des Hautes Études 
Commerciales (HEC) de Paris durant les trois années suivantes. Elle se dit être dans 
la mouvance des femmes qui veulent faire « une belle carrière » et, au moment où elle 
peut rentrer sur le marché de l’emploi, elle décide de poursuivre ses études avec une 
année supplémentaire en DESS marketing car elle se trouve « un peu jeune sur le 
marché du travail ».  
Au moment où elle termine sa formation, une compagnie financière lui 
propose un poste de responsable marketing. C’est dans cette entreprise qu’elle 
rencontre celui qui deviendra son mari, ce qui la pousse à rechercher un autre poste 
au bout de trois ans. Elle intègre alors une compagnie d’assurance pour occuper des 
fonctions similaires, une expérience selon elle « très formatrice » mais l’ambiance 
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n’est « pas très drôle » et l’entreprise un peu « ampoulée ». Elle s’ouvre donc à de 
nouvelles opportunités et un chasseur de tête la contacte pour rejoindre un grand 
groupe français de télévision en tant que responsable du département marketing : 
« dans cette entreprise qui était toute jeune, pleine d’énergie, on travaillait 
énormément mais bon c’était très drôle on s’amusait aussi beaucoup ». Son champ de 
responsabilité s’élargit très vite et elle travaille en toute autonomie et en toute 
confiance. En 1993, Bérénice est enceinte de son premier enfant, elle ne peut plus 
faire de sport, ce qui l’ennuie car elle en pratique plusieurs, c’est à cette occasion 
qu’elle découvre le yoga, qui est la seule activité physique compatible avec sa 
grossesse. Elle fait alors la rencontre d’un professeur qui deviendra « comme son 
grand père ». En 2000, son environnement de travail commence à évoluer, son groupe 
audiovisuel est racheté par une grosse multinationale qui tente de maximiser les 
profits en demandant à ses cadres de diminuer les effectifs, de réduire les dépenses et 
d’augmenter les coûts des produits télévisuels vendus. Ces évolutions ne 
correspondent pas aux valeurs de Bérénice qui sont en pleine transformation. Son 
approche de la quarantaine, le fait qu’elle passe très peu de temps avec ses enfants 
mais également le décès de son professeur de yoga l’amène à réfléchir :  
Ça reste une société aussi avec ses ratios de productivité de rentabilité de 
rationalité, bon voilà des choses qui étaient certes là mais forcément pas, 
enfin c’était pas forcément ce qui m’animait vraiment, et puis ce qui 
m’animait vraiment moi, à cette époque-là, enfin je vous le dit 10 ans 
après, dans les années 2000, c’était l’humain. 
Elle voit à travers le yoga une manière de répondre à ses questionnements, 
c’est pourquoi elle décide d’approfondir sa connaissance de la discipline en 
s’inscrivant à une formation de professeur de yoga. Elle essaie de concilier sa 
manière de voir l’humain à son management en tentant d’appliquer ses méthodes de 
Yoga dans la gestion des membres de son équipe de travail, mais elle s’aperçoit très 
vite que la culture de son entreprise est différente: 
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On me regardait parfois avec des yeux, c’est vrai qu’un management un 
peu trop humain… enfin dans ces années-là hein, ça pouvait paraître un 
peu hors sujet surtout les années où on vous demandait parfois de réduire, 
de couper les bras cassés pour leur faire comprendre qu’ils n’avaient plus 
leur place dans la boite. 
En 2002, elle décide de remettre une lettre de démission à son employeur pour 
le prévenir qu’elle souhaite partir dans les 6 prochains mois. Sa direction tente de la 
retenir en lui proposant de nouvelles perspectives professionnelles, mais elle refuse. 
Une fois qu’elle quitte son entreprise, Bérénice se consacre totalement et pleinement 
à sa dernière année de formation en Yoga, elle a « envie de temps », elle rédige son 
mémoire de fin d’études sur son histoire personnelle. Après sa formation, elle 
commence peu à peu à donner des cours de yoga qui se remplissent par le bouche à 
oreille. Elle développe d’autres activités autour du yoga, comme l’éveil aux enfants, 
un groupe de travail sur le yoga et les enfants, elle publie aussi un ouvrage sur le yoga 
et elle donne des cours à son école de yoga. Durant 10 ans, elle conjugue ses activités 
professionnelles autour du yoga à ses activités familiales auprès de ses enfants, ce qui 
est selon elle un équilibre parfait. Depuis un an, elle a revu ses activités 
professionnelles, d’une part parce que ses enfants ont quitté la maison et d’autre part 
parce que son mari va prendre sa retraite. Elle a aujourd’hui envie de plus de liberté et 
de flexibilité et elle ressent aussi, l’envie de faire moins pour faire mieux. Elle a 
également arrêté les cours collectifs pour se consacrer à de l’individuel. Elle 
intervient auprès de sportifs de haut niveau ou de cadres de haut niveau, ce qui lui 
permet de mobiliser sa connaissance des milieux stressants.  
1.2.6. Un regard critique sur le récit de Bérénice 
Dans le récit de Bérénice, on comprend très vite que la notion de temps joue 
un grand rôle dans ses choix professionnels. Le temps peut être compris de deux 
manières, tout d’abord comme le temps qui passe et qui s’évalue avec l’âge et ensuite 
comme l’espace-temps, c’est-à-dire la manière d’organiser sa vie. La notion d’âge 
revient aussi à plusieurs reprises dans son discours. En premier lieu au tout début de 
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sa carrière où elle considère qu’elle est trop jeune pour intégrer le monde du travail 
puis, à l’arrivée de la quarantaine qui la préoccupe, ce qui la pousse à revoir ses 
ambitions d’une part parce qu’elle est maman d’enfants de 7 et 8 ans et qu’elle 
considère qu’ils sont à un âge où ils ont besoin d’elle, ensuite parce qu’elle travaille 
dans un secteur d’activité (l’audiovisuel) où il est difficile de vieillir. Le temps et 
notamment le fait d’avoir du temps libre est une des principales motivations de 
Bérénice pour quitter sa situation de cadre. En effet, lorsqu’elle s’interroge sur le sens 
de son activité professionnelle, elle indique qu’elle souhaiterait passer plus de temps 
auprès de ses enfants. Lorsqu’elle démissionne de son poste, elle n’enchaîne pas 
immédiatement sur une nouvelle activité professionnelle, elle souhaite se laisser le 
temps, le temps de suivre ses cours de yoga, le temps de rédiger son mémoire, ce 
qu’elle n’aurait pas pu faire si elle avait conservé son activité professionnelle. De 
plus, lorsque son mari approche de l’âge de la retraite, elle réorganise à nouveau son 
activité professionnelle pour pouvoir prendre le temps de faire des voyages avec lui. 
Bérénice essaie donc de faire coller au mieux les temporalités de sa vie 
professionnelle à celles de sa vie personnelle et elle fait même coller les activités de 
sa vie professionnelle à celles de sa vie personnelle. En effet, le choix de devenir 
professeure de yoga à son domicile est un moyen de contrôler ses horaires et de faire 
en sorte de travailler à des moments où ses enfants sont à l’école. Elle développe 
d’ailleurs un intérêt pour les activités de yoga dédiées aux enfants, elle monte en plus 
un groupe de recherche sur le sujet et un module de formation. Lorsque ses enfants 
grandissent et deviennent plus autonomes, elle retrouve ses réflexes de directrice du 
marketing en écrivant un livre sur le yoga ayant un angle assez original et inédit 
(puisqu’elle a pris le soin de faire un benchmark au préalable, ce qui est une des 
activités du marketing). Également, lorsque ses enfants partent de la maison et que 
son mari prend sa retraite, elle recentre son activité professionnelle sur des cours en 
individuel où elle se positionne plutôt comme conseillère de sportifs de haut niveau et 
de travailleurs cadres qui ont des défis à relever. De ce fait, en tant qu’ancienne 
directrice du marketing, elle peut comprendre ce qu’est le stress et la pression, et en 
tant que professeure de yoga, elle peut leur apporter des solutions à cet égard. Ainsi 
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Bérénice ne cesse de concilier les différents rôles de sa vie personnelle, une jeune 
femme qui a le désir de faire une carrière, une femme qui devient mère de deux 
enfants, une femme épouse d’un mari à la retraite. 
 
1.2.7. La présentation de Patrick 
 
Patrick est un homme qui a au moment de l’entretien a 47 ans et qui habite à 
Paris intra muros avec sa femme et ses deux enfants de 7 et 10 ans. Patrick ne suit pas 
un parcours scolaire classique, il quitte l’école à 18 ans pour réaliser son service 
militaire, puis à son retour il passe son bac à l’âge de 20 ans. Il poursuit ses études 
avec une année de Diplôme d’Études Universitaires Générales (DEUG) de sciences 
économiques et sociales mais il n’a pas un grand intérêt pour cette filière. Dans les 
années 90, le secteur bancaire recrute assez facilement et Patrick a toujours été attiré 
par la bourse. Il choisit d’intégrer une banque comme guichetier et, par une stratégie 
d’évolutions internes et de changements d’établissements bancaires, il franchit très 
vite tous les échelons pour devenir conseiller en gestion de patrimoine. Selon lui, il 
s’agit du poste le plus élevé :  
 
J’y suis arrivé finalement très vite puisque 4 ans après mon entrée en 
banque, j’ai bossé comme une bête, j’étais conseiller en gestion de 
patrimoine. Alors qu’en principe tu mets 15 à 20 ans pour y arriver, pour 
des autodidactes j’entends, donc ça a été, ça a été la clé de la chose, c’est-
à-dire que je suis rentré dans ce secteur-là, j’ai beaucoup travaillé, la clé 
c’est le travail, il y a pas à tortiller, il faut aussi prendre des risques il faut 
savoir démissionner, changer d’entreprise.  
 
Parallèlement à son activité de conseiller en gestion de patrimoine, Patrick 
reprend ses études car il s’aperçoit que c’est un réel handicap de ne pas avoir de Bac 
+5 dans son domaine. Il s’inscrit dans un cursus de VAE afin d’obtenir un Master 2 
en gestion, management et conseil qu’il valide en 2008. Paradoxalement, c’est au 
moment où il obtient son Master qu’il envisage plus sérieusement un changement de 
carrière. En effet, le métier de conseiller en gestion de patrimoine lui fait de plus en 
164 
 
plus ressentir une sorte de « schizophrénie » : « c’est que tu te rends compte qu’il faut 
vendre avant tout des produits et parfois renoncer à une certaine éthique, une certaine 
déontologie parce que tu as des objectifs, et ça a été le point de départ de ma volonté 
[…] d’orienter ma vie professionnelle vers autre chose ». Il entreprend alors une 
réflexion sur la manière dont il pourrait réorienter son activité professionnelle : « je 
me suis aperçu que j’avais pour objectif de garder le contact avec les gens ce qui est 
formidable, et de supprimer définitivement toute approche commerciale, donc c’est 
ça qui a été le début de ma volonté de changer de carrière professionnelle ».  
 
Il pensait effectuer cette transition en douceur, mais un jour il voit un joueur 
de guitare dans le métro et il se dit que cette personne a l’air heureuse de vivre de sa 
passion. Ceci a un effet déclencheur sur Patrick car lorsqu’il arrive à son bureau, il se 
dit : « bon, là, je crois que c’est le jour, rien n’était prémédité, je crois que c’est le 
jour ». Il abandonne son poste. Son employeur le rappelle pour lui proposer de 
revenir travailler, ce qu’il refuse. Il profite de cette période de disponibilité 
professionnelle pour tester un certain nombre de métiers qu’il avait toujours voulu 
faire : serveur, facteur, surveillant d’examen. Mais, son projet à moyen terme reste de 
devenir conseiller en insertion professionnelle. Un jour, il se rend par hasard à un 
forum pour l’emploi et rencontre une responsable d’une agence d’insertion qui trouve 
sa démarche originale et qui est elle-même à la recherche de conseillers pour faire des 
prestations à Pôle Emploi. C’est à cette occasion qu’il réalise sa première mission 
dans le domaine de l’insertion. Par la suite, il effectue plusieurs missions pour 
d’autres prestataires de Pôle Emploi sans jamais avoir de CDI. Il apprécie cette 
« précarité contrôlée » comme il la nomme, car cela lui permet d’avoir du temps 
notamment pour s’occuper de ses filles qui à l’époque sont en maternelle et à l’école 
primaire. Au bout de deux ans dans cette situation, il se fixe comme objectif 
professionnel d’avoir un poste pérenne au sein de l’entreprise Y (qui est un grand 
nom de l’insertion professionnelle), ce qu’il obtient. Il y travaille maintenant depuis 
un an. On lui a déjà proposé des postes de management d’équipe, ce qu’il refuse 
systématiquement car cela ne l’intéresse pas : 
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Aujourd’hui, je n’ai absolument pas envie d’évoluer, la gestion d’équipe 
et le management ne m’intéressent pas du tout, moi j’ai deux passions 
dans ma vie c’est la musique et l’informatique. Et donc dans l’agence 
dans laquelle je suis j’ai postulé tout de suite à un poste de référent 
informatique et j’ai été pris, donc je fais exactement ce que je veux, 
conseiller emploi et référent emploi dans l’insertion. 
1.2.8. Un regard critique sur le récit de Patrick 
Dans le discours de Patrick, on remarque qu’il cherche souvent à persuader 
son interlocuteur que ses changements professionnels ont été parfaitement choisis et 
assumés. À plusieurs reprises et au sujet de ses nombreuses expériences 
professionnelles, Patrick emploie le terme : « c’est exactement ce que je voulais ». 
Or, lorsqu’on relit son récit de vie avec un œil critique, on peut être amené à penser 
que Patrick cherche à embellir et à donner un lien logique à son parcours alors qu’au 
moment des faits, le lien n’était pas si évident pour lui. Par exemple, s’agissant du 
choix du secteur bancaire, Patrick indique que ce choix a été dirigé par son intérêt 
pour la bourse, il a effectivement passé 6 mois dans une bourse qui a fermée. Il 
conclut en disant que c’était son objectif et qu’il l’a réalisé et qu’ensuite il a poursuivi 
dans le secteur bancaire. Lorsqu’il évoque son poste actuel de conseiller insertion 
chez Y, il affirme que pour lui c’était un objectif au moment où il a découvert le 
monde de l’insertion, et qu’aujourd’hui cet objectif est atteint. Le fait de rappeler lors 
de l’entretien ces petits objectifs et de mentionner qu’ils sont atteints renvoie à une 
forme de souhait de rassurer son interlocuteur sur le fait que ses choix professionnels 
relevaient bien de sa décision et qu’il n’y a pas de doute sur le fait qu’il soit 
aujourd’hui épanoui. Cependant, il exprime quelques minutes plus tard le désir d’être 
à mi-temps pour se former en informatique… et quelques minutes plus tard encore, 
de cumuler cet emploi avec un autre emploi à mi-temps afin d’explorer de nouvelles 
perspectives professionnelles. On sent donc des contradictions dans le discours de 
Patrick, et notamment une envie de rassurer sur le fait que sa situation professionnelle 
est sous contrôle et qu’elle est tout à fait satisfaisante pour lui. Si Patrick se sent 
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obligé d’agir de cette façon, c’est possiblement parce que sa situation actuelle est 
d’un point de vue externe questionnable : passer d’un statut de cadre dans le secteur 
bancaire à une période d’enchainement de petits boulots non qualifiés puis à un poste 
de conseiller en insertion auprès de publics difficiles, où son salaire est divisé par 
trois. Ce que l’on ressent de plus sincère chez cet adulte, c’est sa recherche du contact 
humain dans les finalités de son travail. Même si en tant que conseiller en gestion de 
patrimoine il avait des contacts avec ses clients, il indique que cela était biaisé par 
une finalité commerciale, ce qui pouvait aller jusqu’à le rendre « schizophrène ». On 
remarque aussi que dans tous les métiers qu’il a exercés par la suite, le contact 
humain était présent mais sous une forme plus authentique. Concernant son poste 
actuel de conseiller en insertion professionnelle, les relations humaines vont même 
jusqu’à la relation d’accompagnement et d’aide. Il préfère d’ailleurs orienter son 
poste vers ce type de relation (son poste de correspondant informatique lui permet 
également d’aider ses collègues) plutôt que de chercher à avoir de nouvelles 
responsabilités qui lui permettraient de retrouver un statut de cadre.  
 
1.2.9. La présentation de Gislain 
 
Gislain est un homme de 47 ans qui habite à Paris avec sa nouvelle femme 
avec qui il vient d’avoir une petite fille trois semaines avant l’entretien. Il a deux 
enfants de 18 et 20 ans issus d’un précédent mariage. Gislain est issu d’une famille 
d’ingénieurs, c’est pourquoi, étant donné qu’il a de bons résultats à l’école, il ne se 
pose pas tellement de questions quant à son orientation :  
 
Moi à l’école j’étais bon en maths, donc j’ai fait prépa, puis comme j’étais 
plutôt très bon en maths, j’ai fait Polytechniques, et puis après comme il 
fallait choisir une voie, j’ai fait l’école des Ponts en génie civil avec l’idée 
de travailler sur des chantiers de construction pendant quelques temps en 
tous cas 
 
167 
Lorsqu’il entre sur le marché du travail, il a une idée assez précise de ce qu’il 
veut faire : « je voulais faire des choses très concrètes et aussi partir à 
l’international », son premier poste le mène en Afrique, dans le domaine de la 
construction où il reste 5 ans. Au bout de 5 ans, il a fait le tour de son poste et a 
comme perspective d’évolution des postes plus commerciaux, ce qui ne l’intéresse 
pas. Il est approché par une entreprise pour occuper un poste de directeur, il saisit 
cette opportunité. Il ne reste qu’un an et demi à ce poste car l’expérience ne se passe 
pas bien :  
Il s’est trouvé que je suis resté 18 mois seulement, un an et demi, ça s’est 
bien passé au début puis très vite ça s’est pas bien passé pour différentes 
raisons, d’abord je pense que j’étais pas prêt, j’étais sûrement trop jeune 
pour ça, je devais avoir 28 ans, trop jeune pour ce poste-là, 30 ans, je 
devais avoir 30 ans, que c’était une boîte assez malsaine du point de vue 
social, du point de vue technique, du point de vue commercial surtout qui 
fait que des marchés pourris, et puis j’ai remplacé un DG qui lui-même 
devait partir dans la maison mère mais qui n’est jamais parti, donc ça 
s’est pas bien passé. 
C’est à cette occasion qu’il se dit que le domaine de la construction ne lui 
convient pas et qu’il choisit de se tourner vers un autre domaine, celui de 
l’environnement, un peu par hasard. Il occupe un poste de chargé de mission durant 3 
ans dans un grand groupe du domaine de l’environnement. Ensuite se présente 
l’opportunité d’évoluer vers un autre poste en Australie où il reste 6 ans et demi. Il 
revient en France sur un poste de responsable du développement et de l’innovation. 
Son groupe connait une période de fusion avec un autre grand groupe, ce qui pour lui 
a des conséquences néfastes :  
Assez vite on est entré dans une phase de fusion avec une société qui est 
Z, et cette fusion a duré 3 ans et là ça a été catastrophique, et à partir de 
là, les deux groupes qui étaient deux groupes dynamiques dans cette 
phase de fusion qui s’est mal passée sont devenus un groupe avec de 
grosses difficultés financières, on ne faisait plus de développement, et 
donc on perdait contrat sur contrat, donc une ambiance épouvantable, ce 
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qui fait que… que tu vois un peu dans l’esprit de… comment dire… de ne 
pas être 100% dans son activité, dans son boulot. 
 
Il s’oriente alors vers des filiales du groupe en vue d’échapper à l’ambiance 
générale mais cela ne s’avère pas suffisant : « je sentais que globalement tout ça allait 
un peu nulle part, la fusion se passait très très mal à ce moment-là, et il y avait un tel 
problème d’ambiance qu’à un moment donné, je me dis c’est plus possible, il faut 
que… il faut passer à autre chose quoi ». Il évoque à ce moment son envie de quitter 
l’entreprise avec l’un de ses supérieurs qui lui fait comprendre que cela est possible, il 
saisit l’occasion et propose une rupture conventionnelle qui est acceptée. Peu de 
temps après, son groupe change de direction et le nouveau directeur tente de le faire 
revenir en lui proposant un nouveau poste, mais Gislain décline cette offre.  
 
En dehors de son activité professionnelle, Gislain a des activités d’auto-
entrepreneur, il gère notamment un camping familial et il a récemment acheté et 
rénové une péniche pour en faire un bar sur la Seine. Ces activités lui permettent de 
prendre le temps de réfléchir à son devenir professionnel : « lorsque j’ai quitté [grand 
groupe dans le domaine de l’environnement], je me suis retrouvé en fait, à ce 
moment-là j’étais toujours dans l’esprit de rechercher un poste dans un groupe. Très 
vite je me suis dit mais c’est peut-être pas nécessaire, j’ai d’autres activités qui 
peuvent peut-être me permettre de vivre différemment ». En parallèle, il a un intérêt 
fort pour l’art et il se dit que l’art pourrait constituer une activité professionnelle en 
tant que telle :  
 
J’ai envie de faire ce que j’aime depuis toujours, qu’est dans le domaine 
de l’art, et donc pour que ça aussi ça puisse devenir une activité aussi, 
surtout dans cet esprit, si j’ai une capacité à investir dans un pool 
d’activités, et pourquoi pas investir dans des sociétés du monde du 
marché de l’art et donc j’aimerais faire une formation sérieuse pour 
vraiment savoir de quoi je parle parce qu’aujourd’hui je suis incapable 
d’en parler sérieusement, donc je me suis lancé dans une formation d’un 
an.  
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À l’issue de cette formation, il s’aperçoit qu’un projet professionnel dans le 
domaine des arts n’est pas viable, d’autant que ses activités professionnelles 
parallèles ne lui apportent pas le financement qu’il espérait. Durant cette période, sa 
situation familiale évolue, il devient à nouveau papa, ce qui l’incite à retrouver un 
emploi plus stable : « entre temps j’ai eu une fille qui a trois semaines aujourd’hui, 
donc ça occupe aussi, c’est un autre projet et voilà, et je viens d’acheter un 
appartement etc. et donc on ne peut pas tout plaquer du jour au lendemain, c’est la 
réalité ».  
C’est pourquoi, lorsqu’un groupe concurrent le contacte pour lui proposer un 
poste de directeur du développement dans un groupe de transport (parce que Gislain 
entretenait toujours son réseau durant sa période de transition), il accepte sans 
difficulté :  
Ce qui pour moi était tentant dans ce projet-là, il y a plusieurs aspects, il y 
a l’aspect sécurité, le salaire tout ça, mettons ça de côté, c’est important 
mais pas suffisant clairement, ce qui était important c’est d’abord de 
retrouver une ambiance complètement différente de ce que j’avais fui 
quand j’ai quitté X [grand groupe dans le domaine de l’environnement], 
et ça ça s’est avéré vrai, je suis très satisfait de travailler là parce que c’est 
vraiment plaisant, c’est des beaux projets, j’aime toujours cette idée de 
projets, c’est ça que je cherchais aussi dans mes différentes Start up, dans 
… la péniche tout ça c’est le projet, après c’est le plaisir d’aller boire des
verres là-bas mais en tant que boulot c’était vraiment cette idée-là, et là je 
retrouvais cette idée de projets dans un cadre au sein d’un groupe mais en 
mode projet, et ça c’était fondamental, et enfin c’était parce que c’était un 
boulot que je connais bien, avec des gens que je connais, mon 
investissement personnel pour rentrer dans ce monde-là, il était rapide et 
facile. Ça veut dire que tout de suite j’aurais la capacité de garder du 
temps pour faire autre chose et garder mes autres projets à côté, et donc 
continuer à m’investir dans les projets existants et travailler sur des 
nouveaux projets.  
Gislain n’exclut pas qu’un jour il partira de nouveau pour se lancer pour de 
bon dans ses activités d’entrepreneur, lorsque ses besoins financiers seront moins 
importants et qu’il pourra se permettre de prendre des risques. 
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1.2.10. Un regard critique sur le récit de Gislain 
 
Dans le récit de vie de Gislain un mot revient très souvent c’est celui de 
projet. En effet, il découvre très tôt dans ses activités professionnelles que le 
développement de nouveaux projets est quelque chose qui l’intéresse énormément. Il 
a d’ailleurs développé une spin off au sein de son entreprise afin d’avoir sa propre 
activité professionnelle et sa zone de responsabilité. Il va plus loin en passant une 
partie de son temps libre à développer des projets de business personnels comme 
l’achat d’une péniche pour en faire un bar sur la Seine, la création d’un fond 
d’investissement familial, jusqu’à avoir envie de développer un projet dans le marché 
de l’art. Le fait d’avoir une activité professionnelle qui lui laisse du temps pour gérer 
et développer des projets extra-professionnels est pour lui quelque chose d’important, 
ça a été l’un des critères pour qu’il accepte le poste qu’il occupe actuellement. Ce qui 
intéresse Gislain à travers le mode projet, c’est l’autonomie qu’il y trouve et c’est la 
liberté d’organiser les choses comme il le souhaite. Il s’agit d’un fonctionnement 
fluide et facile, différent de la chaîne de décision des grands groupes, il aime aussi 
pouvoir travailler avec les personnes avec qui il a envie de travailler.  
 
Gislain aurait pu passer son temps à développer des projets pour son compte, 
mais ce qui l’a retenu c’est que cette activité présentait selon lui deux inconvénients : 
le fait de devoir faire le commercial qui est une activité professionnelle pour laquelle 
il se sent très mal à l’aise, et ensuite c’est l’insécurité financière ou plutôt la précarité 
financière qui en découle. Pour autant, Gislain ne désespère pas de quitter à nouveau 
le monde de l’entreprise afin de gérer ses propres projets. Toutefois, pour l’instant, sa 
vie personnelle ne lui permet pas de prendre des risques financiers. La rupture 
professionnelle de Gislain lui a donc permis de prendre du recul par rapport à son 
expérience dans le grand groupe du domaine de l’environnement, ce changement lui a 
permis d’analyser les origines de son insatisfaction. Malgré le fait qu’il ne soit pas 
allé au bout de son projet, Gislain connaît aujourd’hui les conditions requises à sa 
satisfaction professionnelle : avoir du temps pour développer ses projets en parallèle, 
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une ambiance de travail sereine, constructive, dynamique où la direction est capable 
de prendre des décisions rapidement.  
 
1.2.11. La présentation d’Armelle 
 
Armelle est une femme qui a au moment de l’entretien 41 ans. Elle habite en 
région lyonnaise avec son mari et ses deux enfants de 7 et 5 ans. Armelle était plutôt 
une bonne élève, c’est pourquoi elle est orientée vers un bac scientifique un peu 
malgré elle : « on m’a proposé de faire des sciences puisque c’est entre guillemets la 
voie royale quand ça va. Alors moi j’étais plutôt attirée par les langues, par le 
français, par des choses plus littéraires mais bon, j’ai suivi on va dire, l’avis 
extérieur ». Elle poursuit son cursus par une année de préparation aux concours puis 
intègre une école d’agronomie et d’agriculture. Une fois son diplôme en poche, en 
1997, elle est tout de suite embauchée comme journaliste de presse horticole. Ce 
métier lui plait beaucoup et c’est à cette occasion qu’elle apprend les techniques 
journalistiques : « j’ai fait un peu tout dans ce métier-là, écrire, corriger, suivre les 
correspondants, les photos, mettre en page, c’était une petite structure et en fait la 
partie écriture c’est quelque chose qui me plaisait beaucoup » mais elle ne reste que 4 
ans dans la structure car elle a de mauvaises relations avec son responsable qui ne 
veut pas la faire évoluer alors qu’elle a des ambitions. Elle intègre ensuite une 
entreprise internationale de produits agricoles en tant que responsable marketing et 
commerciale. Elle a en charge l’organisation d’événements de promotion pour 
l’entreprise selon elle « des choses pas concrètes et [elle ne] voyais pas l’utilité de 
[son] travail ». De plus, Armelle a tendance à ne pas cacher ses opinions sur l’activité 
et les choix de l’entreprise, ce qui est très mal perçu par sa hiérarchie : « je remettais 
beaucoup les choses en question, dans les réunions, j’hésitais pas à dire ce que je 
pensais en général c’était pas très très sympa, j’étais souvent pas d’accord avec les 
chefs, donc ça les… rapidement ça a créé des tensions ». Ceci la dessert dans la 
mesure où elle voit peu à peu sa charge de travail diminuer, jusqu’à avoir seulement 
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deux heures de travail par jour. Parallèlement, elle est représentante syndicale, ce qui 
lui permet de se sentir utile.  
 
À 35 ans, elle a son premier enfant et à cette occasion elle commence à se 
poser des questions : « je voulais un peu tout, parce que je voulais continuer à 
travailler, je voulais continuer à travailler mais en évoluant parce que j’avais de 
l’ambition et parce que je voulais aussi avoir du temps pour m’occuper de lui [son 
fils] ». Elle prend un congé parental et diminue ensuite son temps de travail à 80%. 
Sa hiérarchie lui confie de moins en moins de travail et elle s’ennuie la plupart du 
temps. Un jour, elle assiste à des conférences sur le stress au travail, et à cette 
occasion, elle entend le témoignage d’une personne qui travaille de manière 
indépendante et qui gère entièrement son organisation, c’est cet argument qui est un 
déclencheur pour Armelle : « j’ai compris qu’en fait c’était ça qui me manquait, 
c’était l’autonomie et le fait de pouvoir prendre des initiatives, de pouvoir faire 
avancer les choses ». Elle commence à réfléchir sur le type d’activité qu’elle pourrait 
monter, elle fait le point sur ses « talents » : « naturellement est revenu le goût de 
l’écriture, le fait que quand j’étais journaliste on m’a toujours dit que j’écrivais bien 
et que voilà, c’était quelque chose que je faisais facilement et naturellement, je me 
suis renseignée sur ces métiers et j’ai découvert le métier d’écrivain public ». Elle fait 
part à son employeur de son souhait de démissionner et un concours de circonstances 
fait que cette entreprise où elle travaille prépare justement un plan social. Entre 
temps, elle apprend qu’elle est enceinte de son second enfant. Cet événement et le fait 
qu’elle a des responsabilités à titre de représentante syndicale reporte son départ d’un 
an. À la suite de sa démission, elle crée son entreprise d’écrivain public qui a 
aujourd’hui 4 ans. Depuis, Armelle a redéfini le cœur de son activité afin qu’il 
corresponde mieux à ses envies et à ses motivations. Maintenant, elle ne se définit 
plus comme écrivain public mais comme créatrice d’identité de marque. 
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1.2.12. Un regard critique sur le récit d’Armelle 
On remarque dans le récit d’Armelle qu’il s’agit d’une personne motivée et 
qui a envie d’aller de l’avant. Dans ses deux expériences professionnelles elle a 
cherché à évoluer, à s’investir, un peu trop parfois car elle n’hésite pas à donner son 
avis quitte à aller contre sa hiérarchie, ce qui l’a selon elle pénalisé dans ses souhaits 
d’évolution. Elle souffre beaucoup du fait qu’on ne lui confie plus de travail, qu’elle 
n’a plus de responsabilités. Armelle indique elle-même qu’elle désire être sur tous les 
fronts : avoir une activité professionnelle dans laquelle elle puisse s’investir tout en 
assumant pleinement ses activités de mère de famille. C’est à partir du moment où 
elle a compris que la clé de son problème résidait dans le fait qu’elle n’avait ni 
l’autonomie ni la liberté dont elle avait besoin dans son travail, que la création 
d’entreprise est apparue comme une autre possibilité professionnelle. Ce qu’Armelle 
évoque par autonomie et liberté représentent des notions bien plus vastes que ces 
deux concepts. En effet, elle évoque en plus la liberté d’organiser son temps comme 
elle le souhaite, de choisir ses clients, de concilier sa vie professionnelle et 
personnelle selon le rythme qui lui convient. Elle mentionne aussi le fait d’être 
autonome dans son travail car elle est la seule responsable de son activité. De plus, 
bien qu’elle soit dans un espace de coworking, elle travaille seule et non pas dans une 
équipe avec des contraintes de réunions, et c’est ce qui semble lui convenir 
davantage. Armelle indique aussi que cette manière de travailler, qui est une manière 
assez unique, correspond à sa personnalité, à son expérience et à ses valeurs. À son 
avis, elle apporte à ses clients un produit ou un service unique, ce qui lui procure un 
sentiment d’utilité.  
1.2.13. La présentation de Nathalie 
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Nathalie est une femme qui au moment de l’entretien a 49 ans. Elle habite à 
Paris avec son mari et sa fille de 13 ans. À 13 ans, Nathalie décide qu’elle sera 
journaliste, et malgré les doutes de son entourage sur la faisabilité de son projet, elle 
intègre l’Institut de presse de Paris pour une licence puis une maîtrise et ensuite un 
DESS : « tout le monde me disait mais tu n'y arriveras jamais, il y avait la réputation 
de ce métier qui était, il faut du piston sinon on y arrive pas, etc. et plus on me 
décourageait et plus moi ça me motivait pour faire ça ».  
 
Nathalie effectue son stage de fin d’études dans une agence de presse dans le 
sud de la France, puis elle part en Espagne durant un an pour suivre son conjoint de 
l’époque. À son retour, elle intègre un journal Lyonnais en tant que cheffe d’agence 
pour un CDD de 6 mois, puis, à l’issue de ce contrat, sa direction lui propose de créer 
un supplément économique hebdomadaire pour ce même journal, ce qui lui permet 
d’élargir ses compétences à la gestion d’une équipe et aux aspects de fabrication du 
journal. Nathalie occupe ce poste durant deux ans. Dans les années 90, la situation 
économique du pays se dégrade, ce qui a un impact très négatif sur les ventes 
d’espaces publicitaires et les petites annonces du supplément. Nathalie prend les 
devants en recherchant un autre poste sur Paris, car son conjoint y a été muté entre 
temps. Elle rejoint tout d’abord un groupe de presse économique dans lequel elle 
reste huit ans (sur divers postes au sein du siège du groupe et dans l’une de ses 
filiales). Elle travaille à ce moment sur les secteurs de l'électrotechnique, du transport, 
de l'énergie, de l'aéronautique, de l'espace, de l'armement et sur l'agroalimentaire et 
les biens de consommation. 
 
En 2000, son conjoint doit partir réaliser une mission aux États-Unis ; elle 
réussit alors à devenir correspondante économique pour pouvoir le suivre, ce qui lui 
permet de quitter une situation de travail qui n’est pas facile pour elle : « moi j'étais 
ravie de faire cette expérience aux États-Unis, bon en plus il y avait quelques 
problèmes à X avec ma cheffe de service ». Elle y reste un an et revient en France 
juste quelques mois avant le 11 septembre 2001 pour donner naissance à sa fille. À 
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son retour, la situation économique est morose et elle ne retrouve pas de poste dans 
son ancien groupe de presse. Nathalie exerce quelques occupations pour subvenir 
principalement aux besoins alimentaires de la famille (gestion d’une galerie d’art et 
quelques missions en communication), jusqu’à ce qu’elle rencontre par hasard une 
ancienne rédactrice en cheffe qui est à ce moment-là dans un quotidien économique et 
qui lui propose de rejoindre son équipe. Elle travaille pour elle durant quelques 
années avec beaucoup de plaisir : « c'était très intéressant, mais c'était un journal très 
exigeant, très bonne ambiance, etc. mais où c'était très difficile d'avoir une évolution 
de carrière » ; c’est pourquoi elle accepte une proposition d’un quotidien national 
concurrent qui va lui offrir la possibilité de co-diriger son service style-mode. 
Toutefois, elle a du mal à trouver du plaisir sur ce poste, elle écrit très peu, elle 
travaille énormément : « c'était très intéressant mais très très lourd. Là j'ai appris un 
métier assez différent », de plus, la collaboratrice avec laquelle elle co-dirige le 
service a selon elle une personnalité difficile : « je co-dirigeais le service avec 
quelqu'un qui était une personnalité difficile, quelqu'un de très angoissé avec des 
sautes d'humeur très très difficiles à gérer, pour moi mais pour toute l'équipe, donc 
moi comme j'étais beaucoup plus zen c'est moi qui faisait écran ». En 2008, elle 
apprend qu’il va y avoir un plan de départs volontaires, elle propose alors sa 
candidature et quitte ce journal pour faire un tour du monde durant 1 an en famille :  
On s'était toujours dit qu'on avait envie… enfin qu'on ferait un break et 
qu'on ferait un grand voyage un jour. Et là quand j'ai su qu'il y aurait cette 
fenêtre de tir, qui me permettait de partir sans être en conflit, heu… donc 
de partir en douceur et de… voilà j'ai vu ça comme une bouffée 
d'oxygène, je me suis dit tiens pourquoi pas moi.  
À son retour, Nathalie ne veut plus travailler comme avant, elle souhaite être 
en free-lance ailleurs que dans la presse. Elle constate également qu’il n’y a pas 
d’opportunités dans son réseau de contacts. Elle avoue que durant cette année de 
voyage, elle ne s’est pas posée la question du retour : « je ne me suis pas posée du 
tout la question du lendemain, de l'après, je..., j'ai eu cette audace ou cette folie je ne 
sais pas, rétrospectivement je peux me dire que c'était un peu fou ». Elle décide alors 
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de monter sa propre maison d’édition, une première en lien avec le travail de son mari 
(qui a une activité d’écriture sur la thématique du management) puis, elle souhaite en 
monter une autre dédiée à l’édition numérique, qui selon elle est l’avenir du livre. 
Elle suit alors une formation d’un an en édition numérique puis elle monte sa maison 
d’édition en 2011. Cela fait maintenant 4 ans que Nathalie a cette activité 
professionnelle et elle avoue qu’elle n’a pas encore trouvé le bon modèle économique 
et qu’elle est insatisfaite de son travail. Elle pense même arrêter cette activité pour 
gagner sa vie autrement.  
1.2.14. Un regard critique sur le récit de Nathalie 
Les premières phrases du récit de Nathalie visent à justifier le fil conducteur 
de son parcours professionnel : la liberté et l’audace. En effet, étant donné son origine 
sociale, il était très audacieux pour elle d’envisager le métier de journaliste, de 
manager des personnes beaucoup plus âgées car elle n’a que 24 ans lorsqu’elle 
occupe son premier poste. La notion de liberté est un peu plus difficile à comprendre 
dans son parcours, plus précisément parce qu’elle n’est pas immédiatement visible. 
Nathalie est plutôt en position de saisir des opportunités là où ses conjoints exercent 
leur activité professionnelle (Espagne, Rhône-Alpes, Paris puis États-Unis). C’est à 
partir de son expérience de free-lance aux États-Unis que Nathalie parle de liberté. 
Pour elle, le fait d’être indépendante et de travailler à sa façon est synonyme de retour 
à la liberté d’exercer le métier qu’elle aime de la manière qu’elle aime. Elle trouve 
assez difficile de co-diriger le service style-mode, de ne plus écrire, de ne plus avoir 
de temps pour élever sa fille, c’est pourquoi lorsqu’elle a l’opportunité de reprendre 
sa liberté, ne serait-ce qu’un an pour effectuer un tour du monde, elle saute sur 
l’occasion. Elle qualifie elle-même cette décision d’audacieuse. Après son voyage, sa 
manière de retrouver sa liberté est de se lancer dans un nouveau projet de création, 
notamment la mise sur pied d’une maison d’édition numérique car revenir à la 
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position de pigiste lui donnait l’impression de revenir en arrière. Seulement, elle 
n’avait pas envisagé que son entreprise aurait du mal à fonctionner, ou du moins 
qu’elle aurait de la difficulté à trouver un bon modèle économique. Lors de 
l’entretien, elle dit connaitre une certaine précarité et être dépendante de son mari. Sa 
situation professionnelle n’est donc pas tout à fait satisfaisante car elle n’a pas la 
liberté tant espérée. 
 
1.2.15. La présentation de Lise 
 
Lise est une femme qui a au moment de l’entretien a 38 ans. Elle habite en 
banlieue de Nantes avec son mari et ses deux filles âgées de 8 et 4 ans. Lise détient 
un Bac Économique et Social et un Diplôme Universitaire Technologique en 
Statistiques et Traitement Informatique des Données. Elle entre sur le marché du 
travail avec la réalisation d’un stage en traitement statistique des données dans une 
entreprise prestataire du domaine de l’aéronautique. Cette même entreprise lui 
propose ensuite un contrat d’un an et demi. Bien qu’elle ait pourtant envisagé de 
poursuivre ses études, elle accepte ce poste car il s’agit d’un travail en lien avec le 
contrôle de gestion, une activité qui l’intéresse.  
 
Elle effectue tout de même des démarches pour poursuivre ses études en 
cours du soir au CNAM afin de préparer une maîtrise en comptabilité en 3 ans. Son 
contrat se renouvelle une fois pour un an et demi supplémentaire, mais au bout de 3 
ans, le secteur de l’aéronautique se portant moins bien, la maison mère de son 
entreprise n’accepte pas un renouvellement supplémentaire. Lise est obligée de 
quitter cette entreprise à contrecœur : « je suis partie à grand regret parce que c'est 
vraiment une super société et le travail était hyper intéressant ». Elle valide ensuite sa 
maîtrise en comptabilité et effectue un nouveau contrat temporaire dans une 
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entreprise qui fabrique des cartouches d’encre. On lui propose d’intégrer 
définitivement cette société mais la nature du travail (uniquement de la saisie de 
données sans contrôle de gestion) et l’ambiance ne lui plaisent pas. Elle intègre 
ensuite une structure qui fabrique de la poudre de lait industrielle, au titre de 
contrôleuse de gestion. C’est un poste qu’elle apprécie énormément : « c'était bien, 
franchement c'était certainement la meilleure expérience professionnelle que j'ai eue 
de toutes les expériences professionnelles que j'ai faites, les gens étaient vraiment 
super adorables, le travail était vraiment super intéressant, tout était super bien ». On 
lui propose alors une évolution vers un poste de contrôleuse de gestion-responsable 
administrative pour encadrer trois personnes. Entre temps, elle rencontre son futur 
mari qui travaille et habite à une heure de chez elle et de son entreprise. Lorsqu’ils 
ont le projet d’habiter ensemble, elle choisit de rechercher un autre poste qui lui 
donnerait encore plus de responsabilités ainsi que l’occasion de se rapprocher du lieu 
d’habitation de son futur mari. Elle obtient à ce moment un poste de contrôleur de 
gestion cadre dans un groupe international de propreté industrielle qui se situe à 5 
minutes de son nouveau domicile.   
C'était super bien point de vue on va dire commodité parce que la 
première direction régionale où on était au tout début était vraiment où 
j'habite donc à 5 minutes de la maison donc c'était vraiment génial pour 
ça et puis donc là j'étais contrôleur de gestion pur, un vrai contrôleur de 
gestion, plus rien à voir avec la statistique et toujours un petit peu 
l'informatique parce que finalement c'est vraiment ce qui me passionne et 
me passionnait à l'époque. 
À l’occasion de la naissance de son premier enfant, Lise prend un congé 
parental de 6 mois et elle réintègre son entreprise qui a maintenant déménagée à 10 
km plus loin de son lieu de résidence. Aussi, la responsable de Lise lui laisse entendre 
que depuis qu’elle est mère de famille, elle a moins de disponibilité dans son travail :  
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Elle me dit j'aimerais avoir un contrôleur de gestion sur qui je puisse 
compter, qui deviendrait le grand contrôleur de gestion de la région, parce 
qu'à l'époque, ils avaient prévu d'en prendre un deuxième, et du style elle 
me dit j'aimerais bien avoir quelqu'un qui soit là à 18h30 pour m'ouvrir 
les classeurs quand j'en ai besoin. 
En effet, depuis la naissance de sa première fille, Lise n’a plus les mêmes 
priorités :  
Après ce congé parental, on se rend compte qu’on a pas forcément les 
même priorités qu'avant, avant j'aurais pu travailler vraiment très très tard 
le soir, travailler les weekend et tout et là on se dit bah finalement oui ok 
c'est bien de travailler, de se donner mais à côté on a aussi une vie de 
famille, on a un mari, on a maintenant une petite fille, est-ce que c'est 
vraiment ça que je veux ?  
Lors de la naissance de son second enfant, Lise décide de prendre à nouveau 
un congé parental de 6 mois, ce qui faisait en tout un an et demi d’absence en 
comptant son congé maternité. Lorsqu’elle reprend son travail, son entreprise a une 
nouvelle fois déménagé mais à environ une heure de route de son domicile ce qui, en 
plus de ses nouvelles charges familiales, devient ingérable :  
Ma vie a commencé à devenir une vraie course contre la montre sur tout 
quoi, il fallait déjà gérer deux enfants, donc ça change par rapport à un, et 
puis il fallait gérer aussi la posture de cadre où bah finalement on nous en 
demande toujours plus avec pas forcément toute la reconnaissance qu'on 
attend derrière et puis à côté de ça ce que j'ai pas dit depuis le début c'est 
que mon mari voyage énormément à l'étranger, il est très très souvent 
parti et donc la plupart du temps je me retrouve toute seule et il faut gérer 
les enfants, la maison et tout le reste toute seule.  
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Parallèlement, elle prend conscience qu’elle ne fait pas le travail tant espéré 
lorsqu’elle avait décidé de reprendre ses études : « qu'on ne faisait pas du contrôle de 
gestion comme moi je l'entends, et il y a une grande différence entre le contrôle de 
gestion de la prestation de service et le contrôle de gestion industrielle ou 
agroalimentaire comme moi j'avais pu le faire ». Elle s’aperçoit alors que son travail 
ne lui plait plus, que la vie de cadre ne lui convient plus et qu’elle-même ne convient 
visiblement plus à son entreprise qui lui fait remarquer ses aménagements d’horaires : 
« j'avais pris un congé parental pour garder mes filles le mercredi et 
systématiquement on me mettait des réunions le mercredi et donc ce n'était pas super 
facile à vivre ». Elle décide à ce moment de chercher un autre poste, mais très vite 
elle se rend compte que le problème se posera de nouveau dans une autre entreprise 
où elle aura en plus à faire ses preuves. Elle décide donc de changer de métier et 
réfléchit à ce qu’elle aime et à ce qui serait conciliable avec ses contraintes familiales. 
Elle pense alors à ses premières envies professionnelles, elle souhaitait s’occuper 
d’enfants. Lui vient alors l’idée de devenir assistante maternelle. Elle effectue toutes 
les démarches pour être agréé assistante maternelle auprès de sa région. 
 
Lorsque toutes les formalités liées à son nouveau projet sont effectuées, elle 
présente sa démission à son employeur. Depuis ce temps, elle s’occupe de deux 
enfants à son domicile et apprécie sa nouvelle activité professionnelle qui est plus 
compatible avec sa vie de famille. Elle avoue tout de même que les chiffres lui 
manquent,  pour combler ce besoin, elle effectue elle-même ses fiches de paie et ses 
tableaux de prévisions financières. 
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1.2.16. Un regard critique sur le récit de Lise 
La notion de statut de cadre revient très souvent dans les propos de Lise. En 
effet, elle a repris ses études afin de pouvoir accéder au statut de cadre, elle a ensuite 
choisi de changer de poste pour également relever de nouveaux challenges et c’est de 
cette manière qu’elle atteint ce statut. De même, au sein de sa dernière entreprise, elle 
revendique le statut de cadre en expliquant que malgré cette position, elle n’était pas 
assez considérée, pas assez autonome et qu’on ne lui faisait pas assez confiance. Lise 
a une image du statut de cadre qui est assez prestigieuse, pour elle, il s’agit d’un 
travailleur autonome, à responsabilités et qui doit prendre des décisions. À son avis, 
lorsqu’on est cadre, il est normal de travailler de 6 h du matin jusqu’à 19 h le soir. 
Seulement, sa dernière expérience lui démontre que même en étant cadre, elle ne 
pouvait pas être autonome et que sa situation familiale n’était plus compatible avec 
l’investissement que demandait ce statut. Elle avoue qu’elle ne souhaitait pas 
envisager le fait de garder le même métier sans avoir le statut, ce qui aurait été plus 
logique dans sa position. Pour elle, ce serait un échec, ce serait régresser 
professionnellement, après tout le mal qu’elle s’est donnée pour atteindre le statut de 
cadre. Plus tard, lorsque ses filles seront autonomes, elle envisage de revenir dans le 
contrôle de gestion, mais là encore, elle se dit qu’elle ne sera pas à la hauteur car elle 
n’a qu’un bac +4 et que selon elle, une fois qu’on a quitté le statut cadre, il n’est plus 
possible d’y revenir.  
1.2.17. La présentation de Karine 
Karine est une femme âgée de 47 ans qui habite en banlieue parisienne avec 
son fils de 22 ans et sa fille de 10 ans. Karine a très rapidement su qu’elle voulait être 
chirurgienne cardiaque mais son entourage familial, parce qu’elle n’est pas bonne en 
maths, la pousse à s’orienter vers une filière littéraire, c’est ainsi qu’elle passe un Bac 
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Littéraire. Ensuite, elle se dirige vers un Brevet de Technicien Supérieur (BTS) 
commerce international car elle veut très vite rejoindre la vie active : « je suis partie 
en BTS commerce international, le truc vraiment je voyais vraiment pas ce que je 
faisais là, mais ça me permettait d’avoir un diplôme et de partir très vite dans la vie 
active. ». À la fin de son BTS, via une connaissance, un armateur de navire de 
croisière qui souhaitait ouvrir une antenne à Paris, lui propose un poste.  
Elle entre dans la vie active à 23 ans et durant 16 ans, elle occupe un poste de 
directrice commerciale dans une entreprise qu’elle a fait évoluer par le 
développement d’activités d’incentive. Elle apprécie ce travail  
J’ai passé mon temps en Lybie, en Sardaigne, partout dans le monde à 
repérer des escales pour voir ce qu’on pouvait faire avec les entreprises 
sur place, quelles allaient être les excursions possibles, est-ce que les 
navires allaient être accueillis par les douanes d’une bonne manière, est ce 
qu’on allait pouvoir avoir de l’affrètement, du ravitaillement, voilà. Donc 
j’ai voyagé pendant 16 ans, partout dans le monde à mettre en place des 
escales et à vendre des affrètements à des entreprises. Pour un armateur 
de paquebots, donc passionnant, atypique, absolument atypique.  
Seulement, elle a un fils qu’elle dit ne pas avoir vu grandir et cela la culpabilise. 
Dix ans après l’arrivée de son premier enfant, elle a eu un second enfant pour lequel 
elle ne veut pas reproduire le même schéma, celui de ne jamais être à sa place :  
Quand j’étais chez moi je culpabilisais de pas être au boulot parce que 
j’en avais et qu’il fallait que je parte encore ailleurs, et quand j’étais 
ailleurs encore, toute seule la plupart du temps et bien je culpabilisais de 
pas être à la maison parce que j’ai jamais assisté à une fête d’école de 
mon fils ou etc. et j’étais en train de prendre le même chemin pour ma 
fille 10 ans après.  
Et puis un jour, se produit un événement déclencheur : 
Je me suis retrouvée sur le quai de la Gare de l’Est à Paris, je devais aller 
voir un client au Luxembourg, j’étais directrice commerciale et au 
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Luxembourg, qui n’est pas la capitale mondiale du crime, on connait bien. 
Et bien je n’ai jamais pu monter dans le train. Je me suis retrouvée avec le 
sac à main et mon ordinateur sur l’épaule, j’ai jamais pu monter dans le 
train qui m’amenait 3 heures après au Luxembourg. J’ai fait un espèce de 
burn out, un espèce de blocage psychologique, j’ai jamais pu monter dans 
le train.  
Selon elle, c’est à ce moment précis qu’elle prend sa décision de quitter son 
travail : « j’ai arrêté ma carrière ». À peine deux ans plus tard, les propriétaires des 
navires souhaitent changer d’activité, ce qui a comme conséquence la suppression de 
son poste. Puis les relations avec ses employeurs se détériorent, ils ne lui parlent plus, 
jusqu’au jour où le licenciement est signifié. Karine vit la fin de son activité comme 
un soulagement mais avoue mal vivre la tension des relations avec ses employeurs. 
Vient alors le moment où elle s’interroge sur la suite de sa carrière :   
Je me suis dit ton rêve d’enfant, qu’est-ce que tu voulais faire quand 
j’étais petite. Je me suis dit chirurgien cardiaque, bon ok, alors là on va 
refaire 11 ans d’études, comment vous dire… (rire). Du coup, je me suis 
rappelée de ma sophrologue. C’est venu comme ça hein, en 3 ou 4 
minutes ça s’est complètement imbriqué, les choses se sont complètement 
imbriquées les unes dans les autres.  
En effet, Karine allait régulièrement voir une sophrologue et elle s’était dit 
que son métier était intéressant. Elle suit donc une formation de sophrologue et une 
formation à l’hypnose puis, elle s’adresse au cabinet médical où elle exerce 
aujourd’hui pour obtenir un bureau, ce qui est très bien accueilli. Elle exerce 
actuellement au sein d’une équipe pluridisciplinaire, ce qui est important pour elle. 
Karine a aussi demandé à avoir une consultation en hôpital pour exercer comme 
sophrologue et hypnothérapeute en cancérologie. Ainsi, deux fois par semaine, elle 
travaille avec l’équipe mobile douleur et soins palliatifs, ce qui est pour elle une 
source de fierté car elle mentionne à plusieurs reprises sa présence à la table de 
réunions aux côté des médecins et chirurgiens. Karine souhaite toutefois aller plus 
loin et c’est pourquoi elle suit depuis un an, un Diplôme d’Université (DU) en 
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neurologie. Elle prend soin de préciser lors de l’entretien que cette formation est 
normalement réservée aux médecins.  
 
1.2.18. Un regard critique sur le récit de Karine 
 
On remarque dans le récit de Karine une histoire bien rodée et bien ficelée. On 
a l’impression qu’elle se place telle une narratrice et essaie de donner à son 
interlocuteur des clés de compréhension. Au début de son récit elle attire l’attention 
sur les points à bien retenir (« Alors, d’abord on m’a dit que j’avais de la chance, ça 
on le garde en mémoire parce que ça va servir pour plus tard »), comme si son 
discours avait été travaillé. Ensuite, à plusieurs reprises elle donne des éléments de 
suspense, elle dit « c’est là que c’est intéressant ». Karine a l’habitude de raconter son 
histoire, elle participe à un réseau de personnes qui témoignent de leur changement 
professionnel et dans son récit à un moment donné, elle évoque une vidéo qu’elle a 
effectuée pour raconter son parcours. Son parcours professionnel est marqué d’un 
burnout ou d’un blocage psychologique lorsqu’elle doit se rendre à un rendez-vous  
ordinaire au Luxembourg et d’une volonté pendant 2 ans de changer de carrière. C’est 
finalement un événement externe (la suppression de son poste) qui est arrivé au bon 
moment, Karine parle alors de « synchronicité ». Peut-être qu’avec le recul et pour 
rester dans son mode de récit pré-construit, Karine relie de manière logique cet 
événement avec son envie de changer et cherche à garder la tête haute en indiquant 
que cela tombait très bien pour elle. Cela peut laisser à penser que sa rupture n’a pas 
été aussi sereine que ce qu’elle a laissé entendre dans son récit. Elle insiste beaucoup 
sur le fait qu’aujourd’hui elle occupe une place d’importance, notamment lorsqu’elle 
intervient à l’hôpital ou lorsqu’elle évoque le fait qu’elle soit acceptée dans une 
formation réservée aux médecins, comme si elle cherchait à mettre en évidence le fait 
qu’elle avait réussi son changement professionnel. 
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1.2.19. La présentation de David 
David est un homme âgé de 50 ans au moment de l’entretien. Il habite en 
banlieue de Lyon avec sa femme. David est issu d’une lignée de vignerons. Il a 
toujours travaillé dans les vignes l’été. Il fait ses études à Montpellier, à la sortie du 
bac D (sciences), il veut faire ce qu’il appelle un petit diplôme, à savoir un Diplôme 
Universitaire de Technologies (DUT) de chimie : « je ne voulais pas aller en sciences 
car sciences c’est heu bein… je ne veux pas être méchant avec ceux qui font sciences, 
c’est pas une formation professionnalisante, qui donne un métier quoi, et c’est un peu 
fourre-tout et le taux d’échec est très élevé ». Seulement, il dit être d’un niveau 
moyen à l’école, alors il va en faculté de pharmacie parce que ses copains y sont : « et 
mes copains ils m’ont dit faut que tu fasses une fac de pharma. Ils m’ont dit : David 
t’adores la chimie, tu verras, il y a plein de chimie, enfin bref c’est que de la chimie, 
tout ce que tu veux, minéral, organique, tu verras, il y a de la chimie, et j’y suis allé ». 
Il essaie la première année en se disant que ce sera une étape pour voir ce qu’il veut 
vraiment faire, puis il se prend au jeu, il travaille énormément pour passer le 
concours. Il se dit que s’il n’a pas le concours, il passera le diplôme national 
d’œnologie qui est dans la même faculté que la sienne. Il obtient le concours de 
pharmacie et suit le cursus normal. Parfois, il pense à tout plaquer pour faire de 
l’œnologie, mais il ne saute pas le pas. Il poursuit son cursus par un DESS de 
pharmacie industrielle :  
Il y avait le diplôme national d’œnologue, et pour me payer mes études, 
j’ai fait les vendanges hein chaque année j’ai fait les vendanges, et durant 
mes études c’est vrai que j’ai longtemps hésité à plaquer pharma et à faire 
oeno, puis je me suis dit on va pas arrêter le concours. Au concours, j’ai 
fini dans les 60 premiers sur mille si tu veux donc, je triplais, soyons 
modeste, mais j’étais jamais arrivé à ce niveau-là.  
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À 30 ans, une fois ses études supérieures terminées, il entre dans un 
laboratoire pharmaceutique où il évolue sur différents postes durant 5 ans. Puis, il 
s’aperçoit que les bénéfices de la société sont en baisse et que le site de production 
auquel il appartient est en doublon avec d’autres sites à l’étranger :  
Je me suis éclaté, j’ai eu une super promotion, et puis après je sentais que 
j’étais bloqué au niveau hiérarchie, je ne pouvais plus monter, et mon 
entreprise une multinationale, au début des années 2000, les bénéfices 
n’étaient plus de 20% par an mais moindres, les actionnaires, c’est eux 
qui dirigent quand même cette société, et j’ai senti que le site était en 
doublon par rapport à un autre site.  
Il décide alors de partir et un an plus tard, cette entreprise ferme. Il saisit une 
opportunité dans une Start up de l’industrie pharmaceutique qui à son avis a un fort 
potentiel. Il s’aperçoit très vite qu’il y a beaucoup de jeux de pouvoir en interne, et 
que cela ne lui convient pas : « Mais là en fait il y a eu beaucoup de jeux de chaises 
musicales et de luttes internes comme c’est une petite boîte et qu’il y avait beaucoup 
d’argent et les coups de couteaux ça y va quoi. Moi j’étais pas assez politique, j’étais 
pas dans le sens du vent de la nouvelle direction ». Cette Start up se fait racheter un 
an après par une grosse entreprise américaine de biotechnologies, ce qui replonge 
David dans le même environnement de travail qu’il a connu auparavant. Il a à ce 
moment la responsabilité de la supply chain, ce qui le passionne :  
Les nouveaux acquéreurs quand ils sont arrivés, ils ont fait, je dirais une 
évaluation des compétences et ils ont vu que la personne la plus 
compétente par rapport à leur choix de développement c’était moi. Ça 
c’était bien, j’ai bossé, j’ai eu des super résultats, l’intégration s’est bien 
passée, et encore une fois j’étais pas assez politique, donc y en a qui sont 
très fort pour récupérer le travail des autres, ça moi je sais pas faire et je 
me suis fait couillonner.  
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Selon lui, il avait toutes les compétences pour cette activité professionnelle, 
sauf qu’il n’était pas assez « politique », c’est-à-dire qu’il ne savait pas mettre en 
valeur son travail. Il avait de bons résultats et des augmentations de salaires 
conséquentes. Toutefois, des projets de réduction de coûts et d’effectifs au sein de 
cette entreprise ont amené son chef de service à lui demander de mettre la pression 
sur des collaborateurs afin de les pousser à la démission, ce que David a refusé de 
faire :   
 
Bien deux fois ils m’ont demandé de saquer cette personne, j’ai refusé 
deux fois, et la troisième fois c’est eux qui m’ont saqué, pourquoi, parce 
que je refusais d’appliquer la politique de l’entreprise. Encore une fois je 
raisonne pas sur l’activité première de l’entreprise qui était un site de 
production donc qui fabriquait, là, ils n’ont jamais pu me coincer, par 
contre, chaque fois ils me saquaient sur mauvaise communication, donc 
mauvaise communication tu peux mettre ce que tu veux. Donc ils ont 
essayé de me déstabiliser.  
 
À son avis, la direction de cette entreprise a tenté de le déstabiliser suite à ce 
refus en lui confiant le projet de construction du nouveau siège en supplément de son 
travail quotidien. Cette situation l’amène à travailler plus de 70 heures par semaine, 
en plus dit-il, de recevoir des pressions de la part de la hiérarchie et des mauvaises 
informations pour tenter de le déstabiliser :  
 
Donc 70 heures c’était pas assez suffisant, plus la pression, plus la 
déstabilisation de mon équipe parce qu’ils me by passaient, plus ils me 
mettaient de plus en plus dans le placard en me donnant pas les bonnes 
informations pour ne pas pouvoir faire bien mon métier. Donc tout autour 
de moi au fur et à mesure tout le monde était mécontent quoi.  
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Puis, en 2009, il craque, il fait un burnout diagnostiqué par son médecin. Il est 
en arrêt de travail pendant 10 jours, puis il reprend son activité professionnelle pour 4 
jours au cours desquels la hiérarchie de l’entreprise le convoque : « et puis ils m’ont 
convoqué et là j’ai hésité à prendre un enregistreur. Ils m’ont démonté, démonté… ». 
Après cet événement, il fait un malaise cardiaque. Il monte un dossier pour 
harcèlement moral devant les prudhommes et ne retourne plus travailler. Le jugement 
dure deux ans et se finalise par une transaction. Après s’est donc posé la question du 
« qu’est ce que je fais maintenant ? ».  Il réalise assez vite qu’il faut qu’il change de 
voie : « et là et bah 45 ans tu te dis, la pharmacie industrielle je suis un peu grillé 
quand même sur Lyon car entre directeurs ils se parlent quand même, je suis un 
électron libre, même si je suis compétent et reconnu, j’étais dans une association de 
pharmacie et ils m’adorent tous et ils continuent à m’adorer ». Ce sont ses amis qui 
lui font remarquer que sa passion est le vin, et qu’il pourrait faire de sa passion son 
métier. Il suit une formation où il réalise un mémoire sur l’histoire de sa famille qui 
travaille dans le vin depuis des générations : « j’ai fait mon mémoire là-dessus, ça 
m’aide beaucoup quand je me présente, pour expliquer mon historique ». Ensuite, il 
se demande dans quel domaine il veut exercer ce métier. Étant donné qu’il veut être 
libre de ses horaires de travail, il écarte la restauration. C’est donc ainsi qu’il a l’idée 
de créer son entreprise. Il profite de son réseau en pharmacie et de la tenue d’un 
congrès pour fournir les apéritifs et informer du lancement de son entreprise. De plus, 
afin de diversifier son activité professionnelle, il accepte de donner des cours 
d’œnologie pour une de ses amies qui tient un centre de formation. David travaille 
plus de 70 heures par semaine, il fait un bénéfice net de 400€ par mois, ce sont ses 
aides à la création d’entreprise qui lui permettent de vivre de son travail puisqu’il 
touche 85% de son ancien salaire.  
Pour David, sa reconversion professionnelle est terminée : « maintenant j’ai 
plus qu’à la développer, maintenant je suis du bon côté où je voulais être, maintenant 
c’est à moi d’avancer. Je suis pas du genre à lâcher. ». Son objectif est dorénavant de 
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se diriger vers une activité plus rentable (qui prend le moins de temps possible et qui 
offre le plus de marge possible). La seule chose qui le pousserait à arrêter son activité 
professionnelle serait qu’on lui propose un poste basé sur la confiance dans son 
ancien métier de pharmacien et qu’on le laisse exercer comme sommelier le weekend. 
1.2.20. Un regard critique sur le récit de David 
Les expériences professionnelles de David montrent un amour de son métier 
de pharmacien et celui de sommelier. Que ce soit dans l’un ou l’autre de ces secteurs 
d’activité, David montre un réel investissement (principalement objectivable par le 
grand nombre d’heures travaillées – plus de 70 heures par semaine). Son parcours 
témoigne aussi d’une réussite professionnelle par le fait de gravir les échelons en 
pharmacie et d’avoir une entreprise rentable. On remarque que la chimie est le point 
commun entre ses deux activités professionnelles, pour lesquelles il avait eu une 
hésitation au moment de son cursus universitaire. Que ce soit l’un ou l’autre métier, 
on perçoit chez David un intérêt pour le travail en lui-même qui est source de 
motivation. Par contre, l’environnement de travail revêt aussi de l’importance pour 
lui. Tellement, qu’il est capable de remettre en cause son métier de pharmacien. C’est 
d’ailleurs ce qu’il arrive lorsqu’il ne réussit pas à intégrer les codes et les pratiques 
imposés par l’industrie pharmaceutique et qu’il refuse de s’y soumettre. Il se retrouve 
à ce moment dans une position difficile et il fait un burnout. C’est parce que David a 
compris que l’ensemble de l’industrie pharmaceutique (Start up et grandes 
entreprises) fonctionnait de la même manière qu’il choisit ensuite de changer de 
métier et de secteur d’activité. Toutefois, il dit à un moment donné au cours de 
l’entretien qu’il serait prêt à reprendre un travail dans le secteur pharmaceutique s’il 
était certain de travailler dans un environnement serein. Il en est de même avec son 
activité de sommelier car à la sortie de sa formation, il s’est demandé ce qu’il pouvait 
faire avec son diplôme d’œnologue et il a tout de suite écarté le domaine de la 
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restauration car il savait que les horaires et l’ambiance de travail ne lui conviendraient 
pas. David oriente donc son activité professionnelle en fonction de l’environnement 
de travail qui lui convient le mieux. 
 
En résumé, il est possible d’identifier grâce à l’analyse phénoménologique de 
ces dix récits de vie, que le processus de rupture intentionnelle de carrière se décline 
plus ou moins de la même manière (avec certaines variantes) chez les adultes 
interrogés. On remarque un début de carrière ressenti comme satisfaisant, comme 
l’occasion d’un dépassement dans une activité professionnelle. Puis, cette période 
connaît un essoufflement, soit parce que la réalité du monde du travail prend le 
dessus, soit parce qu’un événement externe vient changer la donne. La représentation 
du travail de cadres change alors sur le plan de l’activité professionnelle exercée, de 
l’investissement nécessaire en termes de temps et d’énergie. Ces adultes ont à ce 
moment l’impression d’effectuer un travail vide de sens dans une organisation qui ne 
les comprend plus. Pour eux, la seule issue possible est la rupture intentionnelle de 
carrière qui se concrétise par une démission, une rupture conventionnelle, un plan de 
départ volontaire, un licenciement ou encore un abandon de poste. C’est ainsi qu’un 
nouveau projet professionnel peut murir ou bien se mettre en place, ou alors, pour un 
des répondants (Gislain) revenir à une situation de travail similaire à la précédente.  
 
Ces dix récits phénoménologiques laissent apparaître des premiers éléments 
de compréhension du processus de rupture intentionnelle de carrière. Ils informent  
également sur les événements déclencheurs et les motifs propres à chacun de ces 
adultes au regard de ce phénomène. Cependant, afin de fournir une réponse plus 
précise qui tient compte de chaque objectif spécifique de la présente recherche, il est 
nécessaire d’approfondir l’analyse des données via une comparaison des principaux 
éléments identifiés dans ces récits de vie et de procéder aussi à une analyse à partir de 
catégories conceptualisantes.  
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2. LA RÉPONSE AUX OBJECTIFS SPÉCIFIQUES DE RECHERCHE 
 
Cette seconde section du quatrième chapitre dédié à la présentation des 
résultats vise à mettre en évidence les éléments issus de l’analyse des données qui 
permettent d’apporter des réponses aux objectifs spécifiques de la recherche à partir 
des autres méthodes d’analyse retenues (analyse comparative et analyse par 
catégories conceptualisantes) tout en prenant en considération les informations tirées 
de l’analyse phénoménologique. Ainsi, cette section est organisée en sous-sections 
correspondant aux quatre objectifs spécifiques ciblés : 1) identifier les grandes étapes 
du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles ; 2) 
mettre en évidence les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de 
carrière et leurs variantes éventuelles ; 3) relever les motifs individuels porteurs de 
sens évoqués sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière ; 4) dégager 
les éléments porteurs de sens évoqués par les sujets pour décrire leur nouvelle 
situation professionnelle.  
 
2.1. Les étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière 
 
Le premier objectif spécifique de cette recherche vise à identifier les grandes 
étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles. 
La procédure retenue pour y répondre est tout d’abord d’identifier chez chaque adulte 
interrogé, les différentes étapes de ce processus afin de les mettre en évidence. Il 
s’agit ensuite de vérifier leur pertinence en comparant ces différentes étapes chez 
l’ensemble de ces personnes en vue d’identifier celles qui reviennent de manière 
récurrentes et celles qui sont plutôt de l’ordre de l’exception. Ainsi, les méthodes 
d’analyse de données privilégiées pour répondre à ce premier objectif spécifique sont 
l’analyse phénoménologique des données et l’analyse comparative des données.  
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De plus, pour éviter de confondre les fluctuations que connaissent ces adultes 
au cours de leur carrière avec les étapes ou les stades de développement de carrière 
préalablement mentionnés dans le cadre référence, le terme de dynamique de carrière 
est utilisé dans le but de qualifier les quatre périodes systématiquement exprimées 
dans leurs récits de vie, à savoir : la période de l’évolution de carrière, la période du 
maintien de carrière, le moment de la rupture intentionnelle de carrière et le moment 
de la mise en œuvre du nouveau projet professionnel, qui sont respectivement décrites 
ci-après. 
2.1.1. La période de l’évolution de carrière 
Il apparait que les cadres interrogés débutent systématiquement leur carrière 
par une période allant de 5 à 10 ans durant laquelle leur évolution professionnelle va 
être privilégiée. L’évolution professionnelle est entendue ici par le fait de gagner en 
compétences, en responsabilités mais aussi en termes de rémunération ou de position 
hiérarchique. Pour les adultes débutant leur carrière sous le statut d’employé, ce 
moment est l’occasion d’accéder au statut de cadre. Cette période d’évolution à 
l’intérieur de leur carrière prend plusieurs formes qui répondent à différentes 
logiques : une première logique visant à saisir des opportunités qui permettent 
d’augmenter leur employabilité et qui nécessitent une mobilité sur le marché du 
travail (Mailliot, 2012) ou encore, une logique consistant à profiter de contraintes de 
mobilité afin de servir sa propre mobilité professionnelle. Une autre logique consiste 
à privilégier davantage la mobilité à l’intérieur de l’emploi exercé et notamment, 
l’évolution en interne au sein d’une même entreprise. Ces trois logiques qui sont 
expliquées ci-après confirment que l’utilisation du concept de carrière chez ces 
personnes répondantes a une réelle signification allant bien au-delà du simple 
parcours professionnel. En effet, ces cadres sont ancrés dans une logique de 
progression et de développement de leur employabilité. Leur carrière prend la 
signification d’un cheminement professionnel réfléchi et construit de manière 
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stratégique, ce qui correspond également en fonction de leur âge aux premières étapes 
de vie au travail (« atterrissage sur la planète travail » et « à la recherche d’un chemin 
prometteur ») formulées par Riverin-Simard (1993).  
 
2.1.1.1. La mobilité sur le marché du travail comme stratégie de développement de 
l’employabilité. 
Il existe une autre logique d’évolution de carrière consistant en une stratégie 
de développement de l’employabilité à travers un changement d’entreprise de 
manière régulière, appelée la mobilité sur le marché du travail. Celle-ci consiste à 
passer d’un emploi à un autre, voire certaines fois, à transiter par des périodes de 
chômage pour occuper des postes permettant d’acquérir plus de compétences ou 
d’augmenter sa sphère de responsabilités ou encore sa rémunération.  
 
C’est le cas de Grégory qui a saisi de nouvelles opportunités à plusieurs 
reprises afin d’augmenter et de diversifier son portefeuille clients. Pour lui, il s’agit 
de saisir les propositions de son réseau pour occuper différents emplois qui lui 
permettent de gravir les échelons entre son premier poste de commercial en espaces 
publicitaires et son dernier de responsable de régie publicitaire. Patrick a également 
compris qu’il devait changer de banque pour pouvoir évoluer dans ce domaine. Il 
l’exprime assez clairement dans son récit :  
 
Pendant 18 ans je n’ai fait que monter les escaliers un par un, et pour 
monter plus vite, alors c’est pour comprendre un petit peu le changement 
d’entreprise, c’est qu’il y a des moments pour monter t’es obligé de 
changer d’entreprise, parce que sinon tu es bloqué pendant des années et 
des années dans le même poste. C’est donc c’est pour ça que 
régulièrement je démissionnais des entreprises pour prendre des postes à 
responsabilité. 
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Quant à Gislain, il savait que c’était en acceptant des missions à l’étranger 
qu’il aurait des chances d’accélérer sa carrière, c’est pourquoi il a travaillé pour deux 
entreprises distinctes en Afrique puis en Australie.  
2.1.1.2. Adapter sa contrainte de mobilité au service de son employabilité. 
Pour certains autres cadres, c’est leur vie professionnelle qui leur a imposé des 
contraintes de mobilité. Ainsi, ils ont adapté leur stratégie d’évolution de carrière à 
ces contraintes en utilisant la mobilité géographique comme mobilité sur le marché 
du travail. C’est le cas de Nathalie qui, à plusieurs reprises a suivi son conjoint, une 
première fois en Espagne au tout début de sa carrière. Elle a profité de cette 
opportunité pour effectuer quelques piges. Ensuite elle a de nouveau rejoint son 
conjoint à Paris, ce qui a été un élément de motivation pour quitter un poste de 
journaliste économique au sein d’une organisation qui n’allait pas très bien 
financièrement, pour un poste similaire dans une rédaction plus prestigieuse qui lui a 
ensuite permis d’être repérée par un journal concurrent. Elle a de nouveau suivi son 
conjoint aux États-Unis et elle en a profité pour adapter cette contrainte géographique 
à son métier. Elle est ainsi devenue correspondante économique sur le territoire 
américain pour un journal français. Cela lui a ouvert des opportunités à son retour en 
France puisqu’elle a été recrutée pour un poste où elle avait en charge les dossiers 
spécialisés sur les entreprises américaines.  
Bérénice a dû changer d’entreprise car elle a rencontré son mari sur son lieu 
de travail, ce qui était problématique dans la mesure où lui aussi occupait un poste de 
cadre. Elle a alors saisi un poste de cadre au sein d’une autre entreprise où elle s’est 
spécialisée sur les problématiques de bases de données clients, ce qui a été un réel 
point d’intérêt pour le groupe média qu’elle a ensuite intégré.  
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Lise a aussi profité de son projet de se rapprocher géographiquement du 
domicile de son futur mari pour rechercher et obtenir un poste avec un statut de cadre. 
C’est cette contrainte géographique qui l’a amenée à changer de poste car elle 
explique elle-même qu’elle n’aurait pas effectué de mobilité autrement, elle se sentait 
bien dans son activité professionnelle. Le seul manque qu’elle avait, était celui de ne 
pas avoir de statut de cadre. Ce projet de mobilité géographique a donc été utilisé 
pour répondre à deux de ses objectifs : obtenir un statut de cadre et débuter une vie 
maritale. 
 
2.1.1.3. Choisir la progression en interne pour développer son employabilité 
Les cadres qui n’ont pas opté pour la stratégie de mobilité sur le marché du 
travail ont privilégié la mobilité au sein de l’emploi (Mailliot, 2012) à l’intérieur 
d’une ou deux entreprises (dans les cas où certains d’entre eux ont effectué un 
changement d’entreprise, c’est en raison de l’environnement de travail qui était 
problématique). Ainsi, il s’agit soit d’occuper un nouveau poste contenant plus de 
responsabilités au sein de la même entreprise, soit de conserver le même poste mais 
en faisant évoluer leur sphère de responsabilités, ce qui leur a permis de développer 
de nouvelles compétences. C’est le cas de Karine qui au départ a monté une agence 
parisienne pour un armateur. Elle a très vite identifié le potentiel qu’il y aurait pour 
son activité à s’orienter vers l’incentive. C’est de cette manière qu’elle a développé 
l’activité de son agence et qu’elle en est devenue petit à petit la directrice 
commerciale.  
 
Pour sa part, David est entré dans l’industrie pharmaceutique et a très vite 
progressé sur un poste de cadre à responsabilités. Il a anticipé la fermeture de son 
entreprise en rejoignant une Start up qui, petit à petit, est devenue une entreprise de 
type « Petite et Moyenne Entreprise » (PME). David a alors évolué d’un poste 
d’ingénieur pharmaceutique à un poste de responsable de la supply chain. Il a suivi le 
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développement de sa Start up pour lui-même élargir son champ de compétences dans 
l’industrie pharmaceutique.  
 
C’est également le cas de Bruno qui a saisi l’occasion de l’arrivée des 
nouvelles technologies informatiques pour monter une filiale de sa propre entreprise. 
Il a donc occupé un poste de directeur technique qui l’a propulsé vers un poste de 
directeur des services informatiques lorsqu’il a réintégré la maison mère. 
 
Dans ce cas-ci, seule Armelle fait figure d’exception dans la mesure où sa 
logique de carrière est difficilement classable parmi ces trois catégories. En effet, elle 
a effectué une mobilité sur le marché du travail qui lui a permis d’élargir ses 
compétences en commercial mais cette mobilité était principalement motivée par le 
fait de vouloir changer d’environnement de travail (et non par l’objectif de 
développer son employabilité). Elle a ensuite orienté sa stratégie d’évolution de 
carrière vers une mobilité dans l’emploi et malgré ses différentes tentatives pour 
obtenir des postes en interne, son entreprise n’a jamais répondu favorablement à ses 
aspirations professionnelles. 
 
Les trois stratégies d’évolution de carrière qui viennent d’être présentées ont 
en commun le fait que pour qu’elles soient mises en œuvre, il est nécessaire que le 
cadre ait le désir de développer son employabilité et soit dans une forme de cercle 
vertueux où, parce que son activité professionnelle le motive, il a envie de développer 
ses compétences pour alimenter cette motivation par la réalisation de nouvelles 
missions ou responsabilités à l’intérieur de sa carrière. 
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2.1.2. La période du maintien de carrière 
Le maintien de carrière est une période qui est assez subjective dans la mesure 
où elle n’est pas clairement exprimée comme telle dans le récit de vie des personnes 
répondantes. Les éléments de leur discours ainsi que leurs choix professionnels 
permettent de comprendre que ces adultes ne sont plus dans une logique d’évolution 
de carrière telle qu’exposée précédemment mais qu’ils ne sont pas encore dans une 
logique de rupture. Leur situation correspond à ce qui a été mentionné auparavant 
dans le modèle théorique de Riverin-Simard (1993) à l’effet que le processus de 
rupture intentionnelle de carrière pourrait être associé à une étape où ces cadres 
connaissent un sentiment de décalage mais se maintiennent tout de même dans leur 
travail. Cette perspective peut aussi être rapprochée du concept de maintien de 
Limoges (2001). De plus, comme le démontrent les travaux de Schlossberg (2005), ce 
sentiment s’accentue avec l’arrivée d’événements ou de non événements 
déclencheurs qui vont peu à peu pousser le cadre vers un désengagement 
professionnel. Cet entre-deux est d’ailleurs caractérisé par le fait que les cadres 
interrogés ne cherchent plus à effectuer de mobilités en vue d’améliorer leur 
employabilité mais qu’ils sont plutôt préoccupés par la manière dont ils vont pouvoir 
concilier actuellement leur activité professionnelle avec leurs préoccupations 
personnelles et familiales (changement de valeurs, vie de couple, enfants, …).  
Pour Grégory, cette période débute au moment où il apprend qu’une radio est 
à vendre et où il se projette dans cette nouvelle aventure. Dès lors, il sera plutôt dans 
la recherche d’entreprises à reprendre plutôt que dans une logique de développement 
de son employabilité. Concernant Karine, c’est à l’instant où elle s’est sentie stressée 
et qu’elle a eu le sentiment de passer à côté de sa vie personnelle, qu’elle a commencé 
à envisager de faire autre chose, et notamment une activité de sophrologue. Elle n’a 
donc plus cherché à développer davantage son activité professionnelle mais plutôt à 
en assurer la continuité. Pour Bérénice, c’est quand elle commence à prendre 
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conscience que ses intérêts professionnels changent et qu’elle a envie de passer plus 
de temps avec ses enfants, que sa dynamique de carrière évolue vers une période de 
maintien. Pour Bruno, il est possible de situer le début de la période de maintien 
lorsqu’il ne se sent plus à la hauteur, qu’il se sent déprimé et qu’il s’aperçoit que son 
adjoint le décrédibilise. Concernant Patrick, ce moment débute lorsqu’il commence à 
prendre conscience qu’il a besoin de sérénité, de calme et d’un autre mode de vie. Il 
décide alors de valider un Master en VAE ce qui lui permet de changer de voie. Par 
rapport à Armelle, c’est lorsqu’elle a eu son premier enfant que ses priorités ont 
changé et c’est à ce même moment qu’elle a décidé d’arrêter de postuler en interne 
car elle s’est aperçue que cela faisait plus de quatre ans qu’elle persévérait dans cette 
démarche restée jusqu’ici sans succès. Du côté de Lise, c’est au moment où elle 
s’aperçoit que son statut de cadre, où on lui demande d’en faire toujours plus, n’est 
plus compatible avec sa vie de famille qu’elle sort de sa dynamique d’évolution de 
carrière. Quant à Gislain, c’est lorsqu’il s’ennuie à l’intérieur de son travail, qu’il n’y 
trouve plus d’intérêt, qu’il commence à s’investir sur d’autres projets extra 
professionnels tels que l’achat d’une péniche, la vente de l’entreprise familiale. Ces 
autres activités vont finir par prendre une place centrale pour lui. Pour David, c’est 
quand il s’aperçoit qu’il n’a plus le soutien de sa direction et qu’il est noyé par le 
travail, qu’il ne peut plus envisager de perspectives d’évolution professionnelle. Seule 
Nathalie montre une certaine forme de maintien qui n’était pas vraiment perceptible 
avant sa rupture intentionnelle de carrière. En tous cas, aucun élément de son discours 
ne le laissait percevoir.  
Cette période de maintien dans la carrière de la plupart de ces cadres prend 
souvent sa source à l’occasion d’un événement particulier ou d’une prise de 
conscience individuelle (aspect qui sera traité plus précisément dans l’objectif 
spécifique 2) et elle met fin à leur envie de poursuivre le développement de leur 
employabilité. En quelques sortes, l’adulte met fin à un cercle vertueux sans mettre 
un terme à sa carrière dans l’immédiat. Aussi, la fin de cette période est marquée par 
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la rupture intentionnelle de carrière et sa formalisation par un acte administratif visant 
à arrêter un contrat de travail (démission, licenciement, transaction…). De plus, les 
récits des cadres répondants laissent entrevoir deux grandes conditions en vue de 
créer une bascule entre la période de maintien et le moment de la rupture de 
carrière soient les conditions financières et les considérations personnelles. 
2.1.2.1. Du maintien à la rupture de carrière : créer les conditions financières 
acceptables. 
Très souvent, ce qui amène ces personnes répondantes à mettre fin à leur 
carrière de cadres est l’aspect financier. En effet, une partie des récits de vie montre 
que la décision concernant la rupture est arrivée lorsque le répondant ou la répondante 
était certain de pouvoir assumer financièrement ce choix. Par exemple, Grégory a 
attendu et préparé sa reconversion afin de se donner toutes les chances de réussir. Il 
avait au préalable estimé financièrement son projet afin de demander une indemnité 
de rupture conventionnelle qui couvrirait ses dépenses :  
Je me suis dit bah c’est le moment où il faut y aller quoi, c’est le moment 
et à partir du moment où effectivement la rupture conventionnelle était 
acceptée c’était plus simple pour moi. Voilà, donc comme je savais à peu 
près les montants pour partir, enfin que j’allais avoir pour partir, ça 
m’aidait pour monter mon projet, j’avais quelque chose de concret pour 
racheter la société et pour monter mon dossier. 
C’est également la rupture conventionnelle qui a permis à Bruno de partir sans 
avoir au préalable un projet réellement défini. Grâce à cette mesure, il a obtenu un an 
de salaire et des indemnités de recherche d’emploi. 
La rupture conventionnelle me garantissait pas de problème financier, 
enfin…  puisque j’étais du coup au chômage, j’étais plutôt sur le double 
de ce qu’on gagne aujourd’hui, même avec une atténuation de .. ça devait 
être de 35 à 40% au chômage donc ça restait tout à fait supportable à 
condition que ça ne dure pas… plus la prime de licenciement et même au 
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cas où j’avais quand même largement un an pour approfondir, réfléchir 
sur mes choix.  
Quant à Armelle, elle avait bien maturé son projet au préalable et elle avait pour 
ambition de poser sa démission. Par contre, elle a eu l’opportunité d’intégrer un plan 
social, ce qui lui a permis d’obtenir un meilleur encadrement juridique et indemnitaire 
pour sa création d’entreprise. Cependant, son départ a été différé à la fois par des 
imprévus personnels (elle a eu un second enfant) et administratifs (un vice de 
procédure) : 
J’en ai discuté avec le responsable RH qui m’a dit écoute, il va bientôt y 
avoir une restructuration donc ne pose pas ton congé, on va faire en sorte 
que tu rentres dedans, donc ça c’est off, donc voilà, donc il m’a dit voilà, 
effectivement 2 ou 3 mois plus tard elle a été annoncée la restructuration 
donc mon poste a été supprimé et tout, je pouvais quitter l’entreprise en 
tant que créateur d’entreprise avec des aides financières et 
d’accompagnement par une agence de suivi je ne sais plus comment ça 
s’appelle, une agence d’outplacement.  
Bérénice a également pris sa décision après une estimation de ses nouveaux 
revenus et une réorganisation avec son mari, de la prise en charge financière de la 
famille :  
Parce que c’est pas évident non plus de beaucoup moins gagner, 
financièrement, donc j’avais la chance de pouvoir le faire, parce qu’il y a 
ça aussi, il faut pas croire que… voilà, moi j’ai eu un nombre d’élèves 
suffisant quand même pour assurer mes besoins, mon mari prenant en 
charge plus la partie pour les enfants et tout ça mais, mais je… il faut 
faire très attention aux reconversions, c’est pas toujours évident dans les 
reconversions d’avoir aussi les rentrées financières suffisantes, surtout 
quand on est prof de yoga, faut faire attention.  
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Par ailleurs, Gislain a justement fait demi-tour car il a constaté que ses 
rentrées financières ne pourraient pas subvenir aux besoins de ses nouveaux projets 
de vie:  
 
Il faudrait que ce soit…  il y a une question de sécurité clairement, il 
faudrait que ce soit assez rapidement viable économiquement en gros 
pour me payer un salaire […] parce que entre-temps, pour finir ma vie, 
entre temps j’ai eu une fille qui a trois semaines aujourd’hui, donc ça 
occupe aussi, c’est un autre projet et voilà, et je viens d’acheter un 
appartement etc. et donc on ne peut pas tout plaquer du jour au 
lendemain, c’est la réalité.  
 
Dans ce cas-ci, Patrick fait figure d’exception car il avait bien prémédité la 
démarche administrative pour minimiser les risques financiers (abandon de poste) 
mais il n’a pas suivi ses plans et s’est laissé entraîner par un coup de tête :   
 
Et donc, même si c’était pas prémédité en terme de timing, parce que je 
ne pensais pas le faire comme ça, je pensais vraiment aller jusqu’à la 
démission en ayant trouvé un travail dans la branche de l’insertion 
professionnelle, je préférais le faire en douceur. Et finalement non, voilà, 
un matin dans le métro je me suis dit non, finalement ça va se faire 
brutalement, ça va se faire aujourd’hui, et ça s’est fait comme ça. 
 
 
La proposition de modèle explicatif décrivant le processus de rupture 
intentionnelle de carrière introduite antérieurement emprunte à Limoges (2010) 
l’étape du « faire le point ». Comme l’indiquent les personnes répondantes dans leur 
propos, il s’agit d’une réflexion préalable à l’action d’effectuer une rupture (ou à la 
décision de poursuivre le maintien) à partir d’une dynamique de rétrospective-
prospective-action. Cette réflexion tiendrait compte des impacts financiers d’une telle 
rupture de carrière mais aussi tel que mentionné ci-dessous, d’autres considérations 
d’ordre personnel. 
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2.1.2.2. Du maintien à la rupture de carrière : créer les conditions personnelles 
convenables 
Il a été relevé dans les récits de vie, un certain sentiment de maturité, de 
confiance en soi qui permet à ces cadres de passer le cap de la rupture intentionnelle 
de carrière. C’est par exemple le cas d’Armelle : «je pense que je n’aurais pas été une 
entrepreneure à 25 ans ou à 30 ans, je crois que j’avais besoin de cette maturation, de 
cette maturité pour me lancer ». Il s’agit également du cas de Nathalie « J'en avais pas 
du tout envie et non je ne me voyais pas créer une entreprise il y a 25 ans […] d'abord 
je ne m'en serais pas du tout sentie capable, j’en étais pas capable, j'avais pas 
l'expérience, j'en avais pas envie ». Pour sa part, Nathalie évoque l’importance de 
l’environnement dans lequel elle évoluait au moment où elle a décidé de se lancer 
dans son projet : 
 
Je ne crois pas que je l'aurais fait avant, et je ne crois pas que j’avais cette 
folie qui m'est venue de… un espèce d'optimisme avec lequel je suis 
rentré. Si j'avais simplement, si j’avais quitté [journal national] à la faveur 
de ce plan de départ volontaire et que j'étais restée en France, je pense que 
l'environnement économique ne m'aurait pas du tout poussé à créer une 
entreprise et que je ne l'aurais pas fait.  
 
De la même manière que les aspects financiers, le sentiment de maturité 
semble entrer en considération dans l’étape du « faire le point » formulée par 
Limoges (2001). Cependant, il ne s’agit pas de considérations pratiques comme 
peuvent l’être une baisse de rémunération ou une réorganisation des tâches familiales 
mais plutôt d’une forme de sentiment qui va conforter (ou non) ces cadres dans leurs 
perspectives de changement professionnel.  
 
Ainsi, la période de maintien est une forme d’entre-deux, un moment qui 
arrive après une période intense où les cadres interrogés concentrent leur énergie dans 
une seule direction et vivent une période de forts changements. De ce fait, cette 
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période est un moment de réflexion, de prise de conscience d’un décalage entre leurs 
besoins et une réalité professionnelle. Par conséquent, après de maintes tentatives de 
conciliation, une ultime étape du « faire le point » (Limoges, 2001) aboutira à la 
conclusion que seul un changement professionnel s’avère être la solution à leur 
situation. Les discours des personnes interrogées mettent en plus en évidence que 
dans certains cas, cette période inclut  la préparation de ce changement professionnel. 
2.1.3. Le moment de la rupture intentionnelle de carrière 
Le moment de la rupture de carrière correspond au moment où ces adultes 
mettent fin à leur situation professionnelle de cadres de manière intentionnelle et 
définitive (du moins, c’est ce qu’ils pensent à ce moment). Dans un premier temps, 
cette rupture se produit par le départ de leur entreprise et dans un second temps, par le 
fait d’éviter de reprendre un emploi similaire à leur situation de travail, c’est-à-dire 
sous un statut de cadres dans un métier et un secteur d’activité différents. La notion 
plus générale de rupture intentionnelle de carrière chez ces personnes répondantes 
prend alors en considération l’ensemble du processus et ne peut être utilisée pour 
qualifier une situation professionnelle seulement quelques années après leur départ.  
Le moment de la rupture concorde avec la phase comprenant les démarches 
administratives pour mettre fin à la situation professionnelle de cadres. À noter que 
parmi les répondants, seul Gislain n’a pas effectué une rupture intentionnelle de 
carrière totale dans la mesure où, après avoir quitté son poste de cadre, il a repris 
durant plus d’un an une situation professionnelle similaire dans une entreprise 
différente. Ainsi, même si cet adulte semble faire une rupture intentionnelle de 
carrière (car lors de sa rupture conventionnelle, il avait pour projet de quitter une 
carrière de cadre), son retour dans un emploi similaire démontre le contraire.  
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Pour la majorité des autres cadres, le moment de la rupture intentionnelle de 
carrière a aussi été formalisé par une rupture conventionnelle (Grégory, Bruno, Lise, 
Gislain) ou un plan de départ volontaire (Armelle, Nathalie). De même, différentes 
modalités ont été utilisées comme la transaction (David), la démission (Bérénice), le 
licenciement (Karine) ou encore l’abandon de poste (Patrick). Cette rupture se produit 
généralement entre la 15e  et la 31e  année de vie professionnelle (15 ans pour 
Armelle, 16 ans pour Karine, Lise et David, 18 ans pour Grégory et Patrick, 19 
ans pour Bérénice, 21 ans pour Nathalie, 23 ans pour Gislain et 31 ans pour Bruno). 
Le fait que ce changement professionnel se réalise à l’intérieur de cette temporalité 
semble assez cohérent étant donné les critères d’inclusion retenus pour cibler les 
cadres de l’échantillon (au moins 10 ans d’expérience professionnelle avant la rupture 
de carrière). Par ailleurs, il est possible d’observer que le moment de la rupture 
intentionnelle de carrière laisse place à la mise en œuvre du nouveau projet 
professionnel qui parfois a été défini en amont ou parfois en aval. 
 
2.1.4. La définition et la mise en œuvre du nouveau projet professionnel  
 
La dernière étape du processus de rupture intentionnelle de carrière est 
composée de deux temps : le moment de la définition du nouveau projet professionnel 
et le moment de sa mise en œuvre.  
 
2.1.4.1. Le moment de la définition du nouveau projet professionnel. 
L’analyse comparative des données recueillies auprès des cadres interrogés a 
permis de mettre en évidence que le temps de définition du nouveau projet 
professionnel pouvait intervenir à différents moments du processus de rupture 
intentionnelle de carrière. En ce sens, certains adultes ont anticipé la rupture en 
définissant leur projet professionnel en amont, d’autres ont attendu le moment de la 
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rupture pour réfléchir à leur nouveau projet professionnel et enfin d’autres encore ont 
laissé passer un temps de latence pour définir un tel projet.  
 
2.1.4.1.1. La définition du projet professionnel en amont de la rupture 
intentionnelle de carrière 
Parmi les adultes interrogés qui ont défini leur projet professionnel en amont 
du moment de leur rupture intentionnelle de carrière on retrouve Patrick. Cet adulte a 
mené cette réflexion bien avant son départ de son travail de cadre. Il a en effet mûri et 
préparé son nouveau projet professionnel par l’obtention d’un niveau Master en 
VAE :  
 
C’est ce jour-là, où quand je l’ai obtenu, où on m’a dit mais c’est bon, 
vous l’avez, il n’y a pas de souci, et je me suis dit ça y est je peux 
démissionner ! Alors qu’en fait ça aurait dû être l’inverse, ça aurait dû 
être le moment où j’aurais dû postuler à des postes de plus grande 
responsabilité.  
 
Paradoxalement, le départ de Patrick a été très peu préparé mais cependant 
prémédité lors de l’abandon de son poste de cadre et l’obtention d’un Master en VAE. 
Également, la définition de son projet professionnel s’est faite sur la base de ses 
compétences et de ce qu’il aimait :  
 
J’ai réfléchi comment faire pour faire ma nouvelle carrière. Et ma 
nouvelle carrière c’était l’insertion professionnelle, et pourquoi je voulais 
faire de l’insertion professionnelle, c’est parce que moi-même, comme tu 
vois dans le CV, j’ai changé plusieurs fois d’entreprises, et j’ai passé des 
dizaines et des dizaines d’entretiens d’embauche et donc j’avais acquis 
une certaine expérience. […] Et l’insertion professionnelle c’était 
exactement ce que je voulais, c’est-à-dire le contact avec les gens sans 
aucune dimension commerciale.  
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Lise a aussi anticipé son projet et c’est parce qu’elle a évalué sa faisabilité et 
qu’elle a effectué les démarches nécessaires en amont qu’elle a pu prendre sa décision 
d’arrêter de travailler à titre de cadre :  
Donc j'ai pris rendez-vous auprès du Conseil Général, j'ai été faire la 
première réunion pour voir ce qu'il en était, j'ai reçu la dame du Conseil 
Général qui vient voir nos motivations, qui vient voir la maison qui vient 
voir comment vous êtes et puis une fois qu'elle m'a dit bah oui oui ok 
pour moi vous pouvez accueillir des enfants et bien j'ai été voir ma 
direction et je leur ai dit écoutez ça y est, j'ai pris ma décision, c'est 
terminé, je ne peux plus continuer comme ça donc maintenant j'arrête 
tout.  
Grégory a également élaboré son projet de reprise d’entreprise de paysage en 
amont de sa rupture professionnelle puisque c’est ce nouveau projet qui l’a amené à 
quitter son travail de cadre.  
Ces différents exemples mettent en évidence que les conditions financières et 
les considérations personnelles peuvent s’avérer être des éléments permettant de 
passer à l’étape de la rupture. En effet, chez les répondants qui viennent d’être cités, 
la rupture se révèle être un moyen de mettre en œuvre leur nouveau projet 
professionnel, à la fois parce qu’elle va leur apporter le temps nécessaire à la 
préparation de ce changement et parfois même, parce qu’elle va leur procurer le 
financement requis (par une transaction ou une rupture conventionnelle).   
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2.1.4.1.2. La définition du nouveau projet professionnel en aval de la rupture 
intentionnelle de carrière 
Le deuxième cas de figure relevé à l’intérieur des discours de ces adultes 
concerne le moment de la définition du nouveau projet professionnel où une réflexion 
s’amorce en aval de la rupture intentionnelle de carrière. Cette situation est visible 
chez Bruno pour qui la définition du nouveau projet professionnel n’est pas très claire 
au moment où il quitte son poste de cadre. Il a tout de même ces deux idées : la 
première se manifeste sous forme d’intérêt pour la thématique de la construction 
écologique, la seconde vient d’une sollicitation par l’un de ses collègues cadres. Cet 
adulte choisit alors la solution la plus facile à mettre en œuvre mais, au final, elle ne 
s’est pas avérée être celle qui lui convenait le mieux : 
Ça ne m’intéressait pas, ça ne m’intéressait pas. Et donc je suis revenue à 
l’idée principale que j’avais initialement mais que j’avais pas osé, dans 
laquelle je n’avais pas osé me lancer parce que je m’étais dit putain j’ai 
52 ans, parce que j’avais 52 ans, les maths tout ça c’est très loin.  
Pour sa part, Karine a commencé à imaginer son projet quelques années avant 
de quitter son poste de cadre, mais elle a vraiment fait les démarches immédiatement 
après avoir été licenciée : 
Et bah je me suis… le lendemain ? Non, quatre jours avant, Deux mois 
avant je ne sais plus, j’ai appelé une école de sophrologie pour me former, 
déjà, ces deux ans là il s’est passé, c’est pas noir blanc, c’est tout un 
cheminement. Donc j’ai appelé une école de sophrologie, celle-là (elle me 
montre son diplôme accroché au mur), et je leur ai demandé comment on 
se formait, en combien de temps, etc. ils m’ont tout expliqué, j’ai 
rencontré la directrice et j’ai dit bingo je m’inscris. 
Quant à David, c’est également seulement après son départ du poste de cadre 
qu’il occupait qu’il a commencé à réfléchir à son nouveau projet : « On a fait la 
transaction, donc ça a duré d’octobre 2009 à juin 2012, hein 30 mois comme ça, à la 
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fin j’étais hyper positif, je commençais déjà réfléchir à ma reconversion ». Par contre 
pour Bruno, il s’agit d’un cas un peu différent car il a effectué sa rupture 
intentionnelle de carrière en ayant défini un nouveau projet professionnel mais qui en 
bout de piste ne s’est pas concrétisé. 
 
Ces différents témoignages  montrent que c’est parce que la rupture 
intentionnelle de carrière s’est présentée comme une opportunité (un licenciement 
pour Karine, une transaction pour David) arrivant un peu tôt par rapport au moment 
de la maturité de leur nouveau projet professionnel que celui-ci a été défini en aval. 
Aussi, il est possible de considérer que cette opportunité a été un événement 
déclencheur pour certains de ces adultes.  
 
2.1.4.1.3. La définition du projet après un temps de latence. 
Le troisième cas de figure relevé concernant le moment de la définition du 
nouveau projet professionnel, est celui qui arrive après un temps de latence. Il 
correspond en fait aux adultes qui ont laissé passer un peu de temps entre la fin de 
leur travail de cadres et le début de leur nouveau projet professionnel. Ces personnes 
justifient principalement cette situation en précisant qu’elles  avaient besoin de temps 
pour se remettre en projet, qu’elles avaient besoin de souffler, de voir autre chose ou 
encore de se faire plaisir avant de redémarrer une nouvelle perspective de carrière.  
 
En ce sens, Bérénice indique qu’elle avait besoin de temps pour passer d’une 
expérience à l’autre. Elle a beaucoup souffert dans son dernier poste de cadre, elle 
était stressée et manquait de temps pour s’occuper de ses enfants. Elle a aussi exprimé 
le fait qu’elle se sentait mal car elle venait du monde du marketing, ce qui selon elle 
n’était pas vraiment compatible avec le yoga. C’est peut-être pour cela qu’elle avait 
besoin d’une période de sevrage : 
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Je suis partie avant, je suis partie, non parce qu’en fait la quatrième année 
j’avais envie de… j’avais une boulimie de cours, j’avais envie de prendre 
beaucoup de cours, et puis j’avais envie d’avoir du temps pour rédiger 
mon mémoire, parce que j’aurais pas pu qu’avec X [entreprise 
d’audiovisuel] à côté, là j’avais vraiment toute la semaine pour travailler, 
mais bon, c’était pas un gros travail mais quand même j’avais envie de 
temps, voilà, j’avais envie de temps. 
Nathalie a aussi défini un nouveau projet professionnel un an après avoir 
quitté l’entreprise où elle occupait un poste de cadre, c’est-à-dire en rentrant de son 
tour du monde. Elle a profité à fond de son année de break pour faire le vide dans ses 
idées et pour se ressourcer : « C'est-à-dire pendant un an de voyage, on a pas 
vraiment, enfin moi j'ai pas vraiment réfléchi à ce que j'allais faire spécialement, je..., 
j'étais un peu dans l'euphorie, dans le plaisir du voyage et de l'instant présent et ça, ça 
a été vraiment très agréable pour tous ». Ce n’est que par la suite qu’elle a d’abord 
testé ce projet en montant une maison d’édition numérique pour le compte de son 
mari, pour finalement se lancer dans son nouveau projet professionnel : 
Et j'ai commencé à monter une maison d'édition, pour m'entraîner un peu, 
voilà. D'abord papier pour l'institut de recherche en management de mon 
mari, parce que voilà, lui il était très content que je lui propose ça, je 
prenais pas de risque, je pouvais le faire un peu à mon rythme, 
commencer un peu à expérimenter. Et chercher des formations pendant ce 
temps, au numérique, etc. 
De son côté, Gislain a souhaité prendre le temps de se faire plaisir en parallèle 
de la définition de son nouveau projet professionnel en suivant une formation, qui 
allait pouvoir constituer son cœur de métier dans quelques années :  
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Et puis quand même tout ça, ça laisse un peu de temps, j’ai envie de faire 
ce que j’aime depuis toujours, c’est dans le domaine de l’art, et donc pour 
que ça aussi ça puisse devenir une activité aussi, surtout dans cet esprit, si 
j’ai une capacité à investir dans un pool d’activités, et pourquoi pas 
investir dans des sociétés du monde du marché de l’art. Et donc j’aimerais 
faire une formation sérieuse pour vraiment savoir de quoi je parle parce 
qu’aujourd’hui je suis incapable d’en parler sérieusement, donc je me suis 
lancé dans une formation d’un an, une formation niveau heu.. Master sur 
le marché de l’art, histoire de l’art, marché de l’art. 
 
Pour ces trois adultes, la rupture a été l’occasion de rentrer dans une sorte de 
sas de décompression où ils se sont totalement éloignés de leur milieu professionnel, 
où ils avaient la disponibilité qu’ils désiraient pour prendre le temps de réfléchir, de 
se poser et de mettre en œuvre un nouveau projet professionnel. Il est possible de 
remarquer ce temps de latence à l’intérieur du modèle théorique du processus de 
rupture intentionnelle de carrière proposé antérieurement. Ce temps peut en plus être 
rapproché du concept de « la jachère créatrice » évoqué par Boutinet (2010). Les 
personnes répondantes qui ont défini leur nouveau projet professionnel durant ce 
temps de latence ont pour la majorité des cas été surprises par l’opportunité de la 
rupture. Il s’agit possiblement d’un plan de départ volontaire ou encore d’une 
proposition de licenciement qui s’est présentée trop vite. Cette situation a été 
considérée soit comme une opportunité pour mettre en œuvre un projet professionnel 
qui avait déjà été envisagé (Nathalie, Armelle, Karine), d’un événement qui s’est 
imposé (David) ou qui a été produit par la personne elle-même (Patrick).  
 
Les différents moments identifiés posent la question de l’intentionnalité de la 
rupture. En effet, dans certains cas, l’adulte est producteur de l’événement qui amène 
la rupture et dans d’autres cas, c’est l’événement qui advient. L’intentionnalité ne 
réside pas seulement dans le positionnement de ces personnes face à l’événement 
mais au sens qu’elles y donnent (Anscombe, 2002). Pour la totalité des personnes 
interrogées, lorsque l’événement a eu lieu, l’opportunité d’effectuer une rupture est 
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prise au sérieux. Ces cadres auraient pu retrouver un poste équivalent dans une 
structure concurrente mais leur choix s’est porté sur un changement professionnel 
radical à l’intérieur de leur carrière (dans un premier temps du moins). En ce sens, 
leur rupture de carrière est bien intentionnelle subjectivement, même si le moment et 
la modalité ne sont pas toujours maîtrisés.  
 
Par ailleurs, de manière objective, des variantes à la rupture intentionnelle de 
carrière se dessinent. Elles se différencient notamment selon la manière dont 
l’événement déclencheur est considéré : comme une opportunité de mettre en œuvre 
un projet précédemment défini, comme une occasion de quitter une situation 
professionnelle ou comme un événement face auquel il va falloir rebondir en 
définissant un nouveau projet professionnel.  
 
En outre, pour la totalité des répondants, le choix du nouveau projet 
professionnel résulte d’une réflexion se basant sur leurs intérêts personnels (Grégory, 
Bruno, Bérénice, Patrick, Gislain, Armelle, Nathalie) ou sur leurs rêves d’enfant 
(Karine, David et Lise), et ce, tout en prenant en considération leurs compétences 
actuelles et les compétences attendues afin de définir un projet réalisable rapidement.  
 
2.1.4.2. Les étapes associées à la mise en œuvre du nouveau projet professionnel 
Pour ces anciens cadres, la mise en œuvre de leur nouveau projet 
professionnel signifie le démarrage d’une nouvelle carrière (mais qui est considérée 
dans cette recherche comme le démarrage d’une nouvelle activité professionnelle à 
l’intérieur de leur carrière). L’analyse des données à l’aide de catégories 
conceptualisantes et plus précisément la catégorie portant sur la personnalisation de la 
nouvelle activité professionnelle a permis de mettre en évidence que lorsque sa mise 
en œuvre est bien entamée, il existe une phase d’appropriation qui comporte 
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différentes caractéristiques. Elle consiste à remobiliser les compétences acquises dans 
l’activité professionnelle de cadre pour les adapter à la nouvelle activité. Ensuite, les 
anciens cadres adaptent leur nouvelle situation professionnelle en fonction de leurs 
envies et de leurs objectifs pour les uns ou en fonction du contexte économique pour 
les autres. 
2.1.4.2.1. La remobilisation des compétences professionnelles précédente. 
Les adultes qui occupent suite à leur rupture professionnelle un métier assez 
éloigné de celui de cadre du point de vue des compétences professionnelles requises 
ont tout de même tendance à les mobiliser en les détournant de leurs finalités 
premières. C’est par exemple, le cas de Grégory :  
C’est-à-dire que la partie travailler dans les médias et dans le monde 
commercial et surtout chez X [grand groupe radio] je crois, ça a 
développé un sens du service et un sens du relationnel mais absolument 
incroyable. Et je pense qu’en fait quand on a cette notion, on peut faire 
beaucoup d’autres choses, parce que quand on est dans un métier de 
service comme le mien, bah les gens ils ont besoin de services, ils ont 
besoin d’avoir des gens qui sont présents, d’avoir des gens qui répondent 
à leurs questions. Et enfin voilà, et en plus dans le domaine des PME mais 
surtout de l’artisanat, je pense que le côté relationnel aujourd’hui est 
vachement important.  
Pour Patrick, c’est plutôt ses compétences en conseil qu’il a adaptées à son 
nouveau domaine professionnel, celui de l’insertion :  
Comme ça faisait 18 ans que je recevais les gens, pour moi c’était un 
entretien tout à fait normal, sauf qu’au lieu de parler de fiscalité, de droit, 
de problème de code civil, de gestion de patrimoine machin, je parlais de 
CV, je parlais d’entretien d’embauche et je parlais de… mais comme j’ai 
passé des tonnes d’entretiens d’embauche pendant près de 20 ans, j’étais 
tout à fait dans mon élément et dès le premier jour ça s’est passé nickel.  
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Dans le cas de cet adulte, il s’agit également de compétences indirectes 
comme le fait de devoir changer de poste souvent dans le secteur bancaire pour 
évoluer, ce qui lui a permis de passer beaucoup d’entretiens et de comprendre les 
mécanismes du recrutement et donc de pouvoir avoir des conseils et une expérience 
pertinente en lien avec son nouveau projet professionnel. C’est également le cas de 
Bérénice :  
 
Et puis moi j’ai gardé un petit peu mon cœur de cible pour garder mon 
vieux jargon marketing, d’élèves avec lesquels je sentais que j’apportais 
vraiment une différence par rapport à ce qu’ils pouvaient trouver ailleurs, 
parce que c’était des gens qui étaient en forte demande. 
 
D’autre part, comme David, il peut s’agir de mobiliser un ancien réseau de 
contacts :  
 
Étant en double compétences pharmacien et sommelier il y avait le 
congrès des pharmaciens à Lyon […] donc tous mes copains étaient dans 
le syndicat donc je leur ai dit si vous avez des apéros… donc il me fallait 
une société pour facturer, j’ai créé ma SAS grâce à mon ancien avocat 
avec son comptable […] Donc je lance ma société en octobre 2013 avec 
ce congrès.  
 
Ainsi, les personnes interrogées font appel à des compétences qu’elles ont 
développées dans leur ancienne situation professionnelle de cadres mais en les 
adaptant à leur nouveau projet professionnel, ce qui semble leur apporter une plus-
value et une originalité dans la manière d’appréhender ce changement et de 
s’approprier ce nouveau métier.  
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2.1.4.2.2. L’adaptation en fonction des envies professionnelles 
Pour ces adultes, l’adaptation par rapport à la nouvelle activité professionnelle 
se fait non seulement en fonction des compétences développées au titre de cadres, 
mais également en fonction de leurs envies professionnelles. Ils remobilisent alors 
des activités ou des compétences qu’ils appréciaient jusqu’à en transformer la nature 
même dans leur nouvelle activité professionnelle. Il y a l’exemple de Patrick qui a 
choisi de faire évoluer son poste non pas vers des activités à responsabilités comme 
du management, mais vers un autre domaine, celui de l’informatique : 
 
Donc aujourd’hui, je n’ai absolument pas envie d’évoluer, la gestion 
d’équipe et le management ne m’intéressent pas du tout et par rapport, 
moi j’ai deux passions dans ma vie c’est la musique et l’informatique. Et 
donc dans l’agence dans laquelle je suis, j’ai postulé tout de suite à un 
poste de référent informatique et j’ai été pris, donc je fais exactement ce 
que je veux, conseiller emploi et référent emploi dans l’insertion. 
 
Cet adulte va même jusqu’à envisager un autre projet professionnel dans 
l’informatique : « Donc voilà, alors ça c’est mon, ce sera peut-être ma troisième vie 
professionnelle, je suis en train de travailler dessus là activement».  
 
Quant à Bérénice, elle n’a pas cessé d’adapter sa nouvelle activité 
professionnelle à ses envies et à son contexte du moment. En effet, elle a commencé 
par donner des cours de yoga et comme le bouche à oreille a bien fonctionné, elle a 
saisi l’opportunité du départ de ses voisins pour louer leur appartement et en faire un 
local permettant d’accueillir de plus grands groupes. Ensuite, elle a eu envie de 
partager son métier et sa passion du yoga avec ses enfants et c’est pourquoi, elle a mis 
en place des cours destinés à cette clientèle.  Ensuite elle a réorienté son activité 
professionnelle plus en lien vers ses compétences marketing avec notamment, 
l’écriture d’un livre sur le yoga et quelques cours individuels auprès de sportifs de 
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haut niveau ou de cadres éprouvant du stress. De plus, lors du départ de ses enfants de 
la maison et pour s’adapter au rythme de la retraite de son mari, elle a eu envie de 
réorganiser son activité professionnelle vers du coaching yoga afin d’avoir une 
meilleure maîtrise de son emploi du temps.  
Pour sa part, Lise adapte son emploi d’assistante maternelle en effectuant elle-
même ses bulletins de paye car elle utilise à ce moment ses compétences en contrôle 
de gestion : 
Ça va vous faire sourire, mais je fais tous mes bulletins de salaire, je fais 
mes petits tableaux Excel et tout donc ça me rapproche quand même à un 
bout de... pas de contrôle de gestion parce que c'est pas du contrôle de 
gestion mais je fais mes tableaux pour les impôts, je fais mes petits 
bulletins de salaire je fais mes calculs mes petits trucs, donc ça me 
laisse... ça m'accroche quand même toujours à ce côté chiffres.  
Karine a aussi fait évoluer son activité professionnelle de sophrologue mais 
plutôt dans l’objectif de la rapprocher de son projet professionnel au cours de 
l’enfance : être chirurgien cardiaque. Elle a fait ce constat dès le début de la mise en 
œuvre de son nouveau projet professionnel en s’installant dans une clinique médicale, 
puis en intégrant une consultation en soins de santé et en se formant à l’hypnose : 
Je reviens à mon rêve d’enfant, je me forme, je deviens sophrologue, je 
choisis la maison médicale et puis je me dis : il faut absolument que tu 
développes ce côté médical avec ton objectif, qu’est-ce que tu veux faire. 
C’est pas seulement être sophrologue, c’est travailler dans une maison 
médicale et pour moi c’est l’idée de passer par une consultation dans un 
hôpital, un jour. J’ai pas fait ça encore, j’ai pas totalement réalisé mon 
objectif, je n’ai pas une consultation de sophrologie encore dans un 
hôpital ou dans une clinique privée. Ce sera forcément une clinique privée 
car les hôpitaux n’ont pas d’argent, pas de budget. Ça je n’y suis pas 
encore arrivée mais je compte bien y arriver.  
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De même, chez certains adultes, l’adaptation à la nouvelle activité 
professionnelle se fait en fonction des contraintes de leur ancienne activité 
professionnelle de cadres. Cet état se remarque plus précisément chez Bérénice qui 
réadapte sa nouvelle activité professionnelle en fonction du temps qu’elle souhaite 
accorder à ses enfants et à son mari. C’est également le cas de Karine qui développe 
de nouvelles compétences et cherche à être présente à l’hôpital pour se rapprocher le 
plus possible de l’environnement de travail qui correspond à celui d’un chirurgien 
cardiaque.  
 
Ainsi, au même titre que la remobilisation des compétences professionnelles 
provenant de leur ancien poste de cadres, ces différentes adaptations montrent une 
manière opportune pour ces adultes de s’approprier leur nouvelle activité 
professionnelle. 
 
2.1.4.2.3. L’adaptation au contexte économique 
 Quelques  personnes interrogées ont aussi choisi de réorienter leur nouvelle 
activité professionnelle pour mieux l’adapter au contexte économique tout en 
conservant un certain confort matériel. C’est le cas d’Armelle qui au départ avait créé 
son entreprise d’écrivain public et qui a réorienté cette nouvelle activité 
professionnelle vers de l’identité de marque :  
 
L’entreprise va bien, j’ai fait le choix d’avoir une entreprise… alors pas 
une demie entreprise, c’est une entreprise à part entière mais je travaille à 
mi-temps, équivalent hein, si on prend un équivalent par rapport à un 
salarié je travaille une trentaine d’heures, non, 20, 25 heures par semaine, 
et l’autre mi-temps c’est partagé entre mes enfants puisque j’essaie de 
faire le maximum de choses avec eux, et puis pour moi c’est-à-dire que 
j’ai aussi développé par ailleurs une activité artistique, écrivain, qui pour 
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moi ne rentre pas dans l’entreprise parce que c’est pas le thème 
spécialement. Mais c’était important à titre personnel de l’avoir, pour moi 
ça compte.  
La situation de Nathalie est un peu particulière dans la mesure où elle n’arrive 
pas à gagner sa vie. Elle ne peut donc pas se payer le luxe de revoir sa nouvelle 
activité professionnelle au grès de ses envies et elle doit plutôt l’adapter afin de 
survivre : 
Je suis dans une réflexion actuellement de comment faire pour, sans tout 
arrêter pour gagner ma vie à nouveau. Donc, soit par du conseil, en 
édition numérique, sauf que l'édition n'a pas d'argent, j'ai fait diverses 
propositions qui pour l'instant n'ont pas abouti, soit je vais me retrouver à 
refaire du journalisme et donc à faire des piges, donc voilà. 
L’adaptation envers la nouvelle activité professionnelle est donc parfois 
contrainte par le contexte économique ou le business model. Par ailleurs, quelle que 
soit la raison de cette adaptation (réflexe professionnel, envie ou contrainte), les 
propos des cadres interrogés mettent en évidence le fait qu’ils se sont tout de même 
approprié leur nouveau projet professionnel dans la mesure où ils le personnalisent.  
Les différentes informations qui viennent d’être rapportées fournissent donc 
des éléments de réponse au premier objectif spécifique de cette recherche qui consiste 
à identifier les grandes étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses 
variantes éventuelles.  Ainsi, ce processus est composé des étapes suivantes :  
A. La période de l’évolution de carrière : elle est marquée par la mise en œuvre 
d’une stratégie d’évolution professionnelle visant à développer l’employabilité 
du cadre ;  
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B. La période de maintien : cette période est caractérisée par un sentiment de 
décalage entre l’identité du cadre, son système de valeurs personnelles, ses 
finalités et ce que lui renvoie sa situation professionnelle. Cet écart s’accentue 
peu à peu vers un désengagement vis-à-vis de sa situation professionnelle de 
cadres : il ne cherche plus à développer son employabilité ni son réseau. Il 
renonce à chercher à évoluer au sein de son organisation comme dans toute 
autre organisation du même type ;  
C. Le moment de la rupture : il est marqué par le départ de la situation 
professionnelle ressentie comme problématique. Il est formalisé par une rupture 
du contrat de travail et le départ de l’organisation. Il fait souvent suite à 
l’arrivée d’un événement déclencheur; 
D. La mise en œuvre du nouveau projet professionnel : elle arrive quand l’ancien 
cadre concrétise un nouveau projet professionnel en dehors des métiers et des 
secteurs d’activités qu’il a connus jusqu’à présent. Ce nouveau projet 
professionnel l’exclue également du statut de cadre. Cette période se confirme 
lorsque l’ancien cadre réalise le dit projet. Il agit afin de s’approprier son 
nouveau métier en remobilisant des compétences de cadres, en y intégrant des 
envies professionnelles ou en tenant compte du contexte économique. Enfin, 
c’est seulement lorsque ces différentes considérations sont remplies que le 
changement professionnel effectué pourra être considéré comme une rupture 
intentionnelle de carrière.  
 
Il existe toutefois quelques variantes concernant particulièrement le moment 
de la définition du nouveau projet professionnel. Les trois possibilités identifiées sont 
liées au temps où il intervient : en amont de la rupture, juste après la rupture ou après 
un temps de latence. Aussi, le processus de rupture intentionnelle de carrière n’est pas 
linéaire puisqu’un répondant (Gislain) a montré qu’il était possible d’aller jusqu’au 
moment de la rupture, voire jusqu’à la définition du nouveau projet professionnel, et 
de réintégrer une dynamique d’évolution de carrière à titre de cadres. Même s’il s’agit 
du seul adulte de l’échantillon, ce cas permet de rendre compte des possibilités 
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d’allers-retours à l’intérieur de ce processus. Ainsi, la rupture intentionnelle de 
carrière correspond à la réalisation de l’ensemble des différentes étapes de ce 
processus, incluant la réalisation du projet et l’adaptation dans la nouvelle activité 
professionnelle.  
 
2.2. Les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière 
 
Cette recherche a également pour objectif de mettre en évidence les 
événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière et leurs variantes 
éventuelles. Il s’agit d’abord de les caractériser et d’estimer leur impact sur ce 
processus. Pour ce faire, les trois méthodes d’analyse des données exposées 
auparavant sont une fois de plus retenues. Ainsi, l’analyse phénoménologique permet 
d’identifier les événements déclencheurs tandis que l’analyse comparative aide à les 
caractériser et à déterminer le moment où ils interviennent. Pour sa part, l’analyse par 
catégories conceptualisantes contribue à affiner la réflexion en mettant en évidence 
les spécificités de ces événements.  
 
Il est utile de mentionner immédiatement qu’une variante des événements 
déclencheurs est apparue à l’analyse des récits de vie. Il s’agit de ce qui a été nommé 
comme étant les sentiments négatifs ressentis par les personnes interrogées au cours 
de leur carrière de cadres. Comme ce type de sentiment a un impact non négligeable 
sur leur développement de carrière, et qu’un tel sentiment ressenti ou exprimé n’est 
pas de l’ordre de l’événement, il a été convenu d’utiliser l’expression « éléments 
déclencheurs » pour qualifier le regroupement de ces événements et sentiments 
déclencheurs. Ainsi, les sentiments négatifs ayant un impact sur les ruptures 
intentionnelles de carrière sont abordés dans un premier temps. Puis, dans un second 
temps ce sont les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière 
qui sont analysés. La distinction entre ces deux éléments déclencheurs, leur impact 
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sur la dynamique de carrière des personnes interrogées et sur leur processus de 
rupture intentionnelle de carrière est analysé dans un troisième temps. 
 
2.2.1. Des sentiments négatifs comme éléments déclencheurs à effet différé de la 
rupture intentionnelle de carrière 
 
L’analyse phénoménologique des données a mis en évidence que dans chacun 
des récits de vie, il existait des sentiments négatifs émis par la personne répondante 
vis-à-vis de sa situation professionnelle de cadre. À cet égard, deux types de 
sentiments négatifs peuvent être distingués : les premiers sont liés aux 
caractéristiques de la situation de travail vécue par ces adultes (p. ex. : tâches 
exercées, ambiance de travail, particularités de l’entreprise) alors que les seconds sont 
davantage liés au sens accordé à la situation professionnelle de cadres (p. ex. : 
sentiment de ne plus se reconnaître, de ne plus se sentir à la hauteur de ses fonctions, 
de ressentir une difficulté à concilier vie personnelle et vie professionnelle). Le 
concept de sens du travail doit être compris ici selon la définition de Morin et Aranha 
(2008) à savoir, le sens accordé à la situation professionnelle de cadres. 
 
2.2.1.1. Les sentiments négatifs liés aux caractéristiques de la situation de travail de 
cadres  
Afin de mieux caractériser la teneur des sentiments négatifs exprimés par ces 
personnes répondantes concernant leur situation de travail à titre de cadres, leurs 
propos ont été reformulés sur chaque tableau d’analyse biographique (colonnes 5 et 
6) en prenant soin de les faire correspondre à une année précise (colonne 1).  
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Voici un résumé des sentiments négatifs liés à la situation de travail chez les 
répondants : 
 
A. Grégory : années 5 puis 10. Le premier sentiment correspond à sa seconde 
entreprise qu’il quitte très vite car il s’ennuie un peu et le second sentiment 
vient de sa dernière expérience professionnelle où il trouve le travail répétitif. 
C’est ce poste qu’il quitte pour reprendre une entreprise de paysage ; 
B. Bruno : années 24 puis 27. Ces sentiments viennent du fait que son poste de 
manager le contraint à des activités de supervision et plus d’analyse, ce qui le 
frustre. Il s’agit de son dernier poste avant sa rupture intentionnelle de carrière ; 
C. Bérénice : année 4. Il s’agit du sentiment exprimé par rapport à sa seconde 
entreprise qui n’est pas très dynamique. Elle saisit d’ailleurs une opportunité 
pour en changer ; 
D. Gislain : années 6, 19, 21, 23 puis 25. Le premier sentiment est lié au moment 
où Gislain occupe un poste de directeur de PME. Il s’aperçoit assez vite qu’il 
est trop jeune pour les responsabilités qu’on lui donne, il décide alors de 
rejoindre un grand groupe. Les sentiments suivants (années 19, 21, 23 puis 25) 
concernent le dernier poste occupé avant sa rupture. Il n’est pas satisfait de la 
stratégie que prend l’entreprise, de l’ambiance de travail et de son travail ; 
E. Armelle : années 1, 6, 7, 10, 12 puis 14. Le premier sentiment vient de son 
premier emploi où elle a des difficultés relationnelles avec son employeur. Elle 
quitte cet emploi et en retrouve un autre où l’ambiance est plus apaisée. Les 
sentiments négatifs suivants (années 6, 7, 10, 12 et 14) correspondent à son 
second emploi où elle a du mal à en voir la finalité, elle se sent en décalage par 
rapport aux valeurs de son entreprise. C’est ce poste qu’elle quitte pour créer 
son activité d’écrivain public ; 
F. Nathalie : années 18 et 19. Ses sentiments négatifs correspondent à la 
frustration qui est la sienne quant à son rôle de manager. Son travail ne consiste 
plus à écrire des papiers mais seulement à les corriger. Cela correspond 
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également à l’absence de perspectives d’évolution dans son entreprise. C’est ce 
poste qu’elle quitte pour faire le tour du monde puis pour créer sa micro maison 
d’édition numérique ; 
G. Lise : année 3. Ce sentiment correspond à sa seconde entreprise où elle trouve 
qu’on ne lui demande pas de réflexion mais uniquement de la saisie de données 
sur informatique. Elle choisit de refuser le CDI qu’on lui propose pour ce poste 
afin de chercher un emploi qui lui conviendrait mieux ; 
H. David : années 7, 11, 12 et 15. Le premier sentiment vient de sa première 
entreprise dans laquelle il a évolué et où il considère ne plus avoir aucune 
perspective possible. Il effectue une mobilité externe et rejoint une Start up. Les 
sentiments négatifs suivants (années 11 et 12) correspondent au mode de 
management appliqué dans cette Start up. C’est ce poste qu’il quitte pour créer 
son activité de sommelier. 
Ainsi, chez presque l’ensemble des adultes interrogés (excepté Patrick et 
Karine chez qui aucun sentiment négatif lié à leur situation de travail n’est relevé), les 
sentiments négatifs liés à leur situation de travail concernent à la fois celle qu’ils 
vivent lors de leur rupture intentionnelle de carrière et à la fois leurs emplois 
antérieurs. Ces sentiments négatifs prennent fin lorsque les personnes interrogées 
choisissent de changer de situation professionnelle en effectuant une mobilité 
d’emploi ou sur le marché du travail, ce qui n’empêche pas de les voir réapparaître 
quelques années plus tard lors d’une autre situation de travail. Aussi, lorsque les 
adultes répondants n’effectuent pas de mobilité professionnelle, ces sentiments ont 
tendance à s’ancrer et à s’amplifier jusqu’à devenir des sentiments liés au sens du 
travail. 
2.2.1.2.  Les sentiments négatifs liés au sens du travail 
Les sentiments négatifs liés au sens du travail exprimés par la plupart de ces 
adultes interrogés ont une portée bien plus large que leurs critiques précédemment 
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présentées liées à une situation professionnelle particulière. Par exemples, ces 
sentiments sont liés à une remise en question du statut de cadres en lui-même, du fait 
de travailler pour l’entreprise de manière générale, qui souvent est vue comme une 
organisation ne répondant plus aux valeurs personnelles ni à l’éthique de travail 
recherchées dans une activité professionnelle. Ces sentiments, beaucoup plus 
profonds que ceux qui relèvent d’une situation professionnelle donnée apparaissent 
logiquement un peu plus tard dans la carrière des personnes interrogées et souvent à 
la suite d’une première vague de sentiments négatifs liés à leur situation de travail : 
 
A. Grégory : année 16. Il a le sentiment que passé la quarantaine dans son secteur 
d’activité il est devenu vieux ; 
B. Bruno : années 25 et 26. Il a le sentiment d’être déprimé et ne se sent plus à la 
hauteur de son poste ; 
C. Bérénice : années 17 et 18. Tout d’abord, elle s’aperçoit qu’elle ne passe pas 
beaucoup de temps avec ses enfants et elle se rend compte ensuite que ses 
aspirations vont plutôt vers l’humain que vers le développement du chiffre 
d’affaire de sa société ; 
D. Patrick : années 10, 17 et 19. Le premier sentiment vient du fait qu’il ressent un 
besoin de tranquillité et de sérénité. Ensuite, il prend conscience qu’il est épuisé 
professionnellement, qu’il n’est plus à sa place et que son éthique n’est plus en 
lien avec son secteur d’activité ; 
E. Armelle : années 11 et 13. Elle a du mal à concilier sa vie de famille et sa vie 
professionnelle, elle a également le sentiment d’être interchangeable ; 
F. Nathalie : année 20. Ce sentiment négatif vient du fait qu’elle a du mal à 
concilier sa vie personnelle et sa vie professionnelle. De plus en plus, elle 
ressent un sentiment de frustration d’être loin de son métier de journaliste en 
étant responsable d’une équipe. Son travail ne consiste plus à écrire mais 
uniquement à relire, ce qui est difficile pour elle ; 
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G. Lise : années 10, 14, 15 et 16. Le premier sentiment vient du fait qu’elle 
s’aperçoit après l’arrivée de son premier enfant que ses priorités changent. Puis, 
elle s’aperçoit que son statut de cadre fait qu’on lui en demande beaucoup et 
que de manière générale ce type de statut est difficile à tenir lorsque l’on 
souhaite concilier travail et vie de famille ; 
H. Karine : années 11, 14 et 15. Elle a tout d’abord le sentiment qu’elle est passée 
à côté de sa vie parce qu’elle ne voit pas son fils grandir. Puis, à la suite de 
l’arrivée de son second enfant, elle a l’impression que c’est sa fille qu’elle ne 
verra pas grandir. Enfin, de manière générale elle commence à ne plus se sentir 
à sa place. 
Ainsi, à l’exception de Gislain et David, les autres personnes répondantes 
éprouvent des sentiments négatifs liés au sens du travail. Cet état peut être 
compréhensible pour Gislain dans la mesure où il a repris une activité de salarié, 
c’est-à-dire qu’au final il a effectué une mobilité professionnelle comme plusieurs des 
cadres interrogés ont pu le faire avant leur rupture intentionnelle de carrière. Ainsi, 
pour lui, il s’agit d’une simple mobilité sur le marché du travail. Pour David, la limite 
concernant l’aspect intentionnel de sa rupture de carrière a été précédemment signalée 
quand il a indiqué qu’il serait prêt à retourner dans l’industrie pharmaceutique. Ceci 
peut donc expliquer le fait qu’il n’ait pas de sentiment négatif lié au sens du travail et 
qu’il ressent seulement des sentiments négatifs liés à sa situation professionnelle de 
cadre. 
Ces sentiments négatifs liés au sens du travail ne font pas pour autant 
disparaître chez ces adultes, ceux associés à leur situation professionnelle à titre de 
cadres. Au contraire, ceux-ci continuent de persister chez certaines personnes 
interrogées :  
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A. Grégory : année 16. Il ne supporte plus les relations difficiles qu’il y a dans son 
groupe ; 
B. Bruno : années 27, 28 et 30. Son équipe le rejette, il ne trouve plus de 
stimulation dans les projets de l’entreprise où il travaille et il a l’impression de 
ne plus être compétent ; 
C. Bérénice : année 18. Elle s’aperçoit que la politique de management de son 
entreprise va à l’encontre de ses valeurs et de ses aspirations qui sont plutôt 
tournées vers l’humain ; 
D. Armelle : années 12, 13 et 14. Ses sentiments négatifs viennent du fait qu’elle 
se rend compte que son activité professionnelle et le mode de management de 
son entreprise ne lui permettent pas de se sentir libre, d’exprimer sa créativité, 
et ainsi, elle ne ressent pas sa singularité ; 
E. Lise : année 15. Son sentiment négatif vient du fait qu’elle a l’impression que 
son travail ne sert pas et qu’elle ne va pas jusqu’au bout des choses. Par 
ailleurs, elle a l’impression que son entreprise lui en demande toujours plus, 
sans lui démontrer aucune reconnaissance. 
Les sentiments négatifs liés au sens du travail exprimés par ces adultes sont 
donc plus profonds et plus généraux que les sentiments négatifs associés aux 
caractéristiques d’une situation de travail à titre de cadres à un moment donné. 
Logiquement, ces deux sortes de sentiments ne peuvent pas disparaître avec une 
simple mobilité d’emploi ou sur le marché du travail. Pour l’ensemble des personnes 
qui ont exprimé ce type de sentiments, c’est leur rupture intentionnelle de carrière qui 
y a mis fin. Ceci s’explique par le fait qu’une telle rupture les a fait sortir de leur 
statut de cadres et des caractéristiques reliées qui constituent le cœur des sentiments 
négatifs exprimés. De plus, pour certains, cette rupture les fait sortir d’une entreprise 
dont les valeurs ne rejoignent plus les leurs. Par conséquent, la cohabitation entre 
sentiments négatifs liés au sens du travail et sentiments négatifs liés à la place du 
travail s’avère être un cocktail propice au déclenchement d’une rupture intentionnelle 
de carrière. Cependant, d’autres éléments peuvent aussi y contribuer.  
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2.2.2. Des événements comme déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière  
 
L’analyse phénoménologique des données a mis en évidence que dans chacun 
des récits de vie, il existait des événements qui, de manière directe ou indirecte ont 
influencé la dynamique de carrière des personnes interrogées, dont l’entrée dans une 
phase de maintien ou un élément qui a directement provoqué le moment de la rupture. 
Ces événements que l’on peut distinguer assez clairement en deux grands types : les 
événements ayant un impact direct sur la dynamique de carrière de ces adultes et les 
événements ayant un effet différé, possèdent également des natures différentes, à 
savoir des événements d’ordre personnel et des événements d’ordre professionnel.  
 
2.2.2.1. Distinction entre les événements déclencheurs directs et à effet différé des 
ruptures intentionnelles de carrière 
Les récits de vie des adultes rencontrés mentionnent systématiquement des 
événements qui ont impacté de différentes manières leur dynamique de carrière. Ce 
sont les suivants :  
 
A. Grégory : années 11, 12, 15 et 16. Il apprend qu’une radio est en vente, on lui 
propose de monter une maison d’édition, il apprend que son voisin vend son 
entreprise de paysage et son voisin accepte de lui vendre son entreprise de 
paysage (ce qui lui permet d’avoir un projet pour quitter son entreprise 
actuelle) ; 
B. Bruno : années 26 et 29. Il mentionne que son adjoint le décrédibilise auprès de 
son équipe, un ancien collègue lui propose de rejoindre la société qu’il a montée 
(ce qui lui permet d’entrevoir une porte de sortie de son entreprise actuelle) ; 
C. Bérénice : années 9 et 18. Elle devient enceinte de son premier enfant et 
découvre le yoga comme sport compatible avec sa grossesse. Elle apprend 
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ensuite le décès de son professeur de yoga (ce qui la fera réfléchir sur ses 
valeurs et sur le sens de la vie) ; 
D. Patrick : années 18 et 19. Il obtient son Master 2 par la VAE. Puis, il rencontre 
un joueur de guitare dans le métro (ce qui déclenchera chez lui l’envie 
d’abandonner son poste quelques heures plus tard) ; 
E. Gislain : années 19, 20, 23 et 27. Lors de la fusion de son entreprise avec une 
autre grosse entreprise dans le même domaine, ce qui selon lui est néfaste pour 
la dynamique du groupe auquel il appartient. Le décès de son père et la 
responsabilité qui lui revient de gérer l’entreprise familiale ou de la vendre pour 
réinvestir dans un autre projet. Ensuite, une discussion avec son supérieur 
hiérarchique au sujet de la possibilité d’effectuer une rupture conventionnelle, 
ce qui provoque le moment de sa rupture. Seulement, un quatrième élément 
intervient, il refait sa vie et devient à nouveau père et achète un appartement. 
Ceci a une influence sur son retour à une carrière de cadre ; 
F. Armelle : années 11 et 14. La naissance de son premier enfant et le changement 
de ses priorités. La participation à une conférence qui lui fait prendre 
conscience qu’elle ne peut se sentir épanouie au travail qu’en étant 
indépendante. C’est à la suite de cette conférence qu’elle élabore un projet de 
création d’entreprise qui l’amène à une rupture de carrière ; 
G. Nathalie : année 20. Elle apprend qu’il va y avoir un plan de départ volontaire 
dans son entreprise, ce qui réactive chez elle un projet de longue date, celui de 
faire le tour du monde en famille. C’est à la suite de ce voyage qu’elle effectue 
sa rupture ; 
H. Lise : années 10, 13 et 14. La naissance de ses deux enfants et les changements 
de priorités qui en découlent. Le déménagement de son entreprise et les 
retombées sur sa vie personnelle : une perte de temps dans les transports qui 
engendre une difficulté à être efficace sur le front personnel et professionnel et 
le sentiment de ne jamais vivre le moment présent ; 
I. Karine : années 14, 15 et 16. La naissance de sa fille et son envie de vouloir la 
voir grandir (ce qu’elle a l’impression d’avoir raté avec son fils ainé). Le jour 
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où elle a un blocage au moment de monter dans un train. Après, elle met en 
avant une crise d’angoisse par rapport aux risques qu’elle prend dans son 
activité professionnelle. Le moment où ses employeurs décident de mettre fin à 
son poste, ce qui est en lien direct avec le moment de sa rupture ; 
J. David : années 12 et 13. Quand sa direction lui demande d’appliquer un mode 
de management auquel il n’adhère pas. Lorsque son entreprise lui applique ce 
mode de management qui consiste à pousser à bout les salariés afin qu’ils 
démissionnent. Cet événement a un impact direct sur le moment de sa rupture.  
Ce relevé démontre que lorsque plus d’un événement est mentionné, il s’agit 
d’une série d’événements à effets différés qui se finalise par un dernier événement 
déclencheur de la rupture de carrière. En revanche quand un seul événement est cité, 
il s’agit de l’événement déclencheur de la rupture. Cependant, il existe une exception 
en cette matière. Il s’agit de Gislain qui a déjà été signalé comme un cas limite à 
l’intérieur de l’échantillon dans la mesure où sa rupture intentionnelle de carrière 
n’est que temporaire. La situation de cet adulte peut s’expliquer par la présence d’un 
événement déclencheur complémentaire qui est intervenu durant ce processus (achat 
d’un appartement et projet d’avoir un enfant) et qui justifie pourquoi il est revenu à 
une situation professionnelle de cadre. 
2.2.2.2. Distinction entre les événements personnels et professionnels 
Les événements déclencheurs (directs ou à effets différés) sont de plusieurs 
natures. En effet, l’analyse comparative des données permet de distinguer des 
événements d’ordre personnel et professionnel. Les événements d’ordre personnel 
sont les suivants : 
A. La naissance d’un enfant (Karine, Bérénice, Armelle) ; 
B. Le décès d’un proche (Bérénice) ; 
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C. La rencontre d’une tierce personne qui apporte des éléments de réflexion sur soi 
(Bérénice, Patrick) ; 
D. La pression de la famille pour changer d’activité professionnelle (Nathalie) ; 
E. Un blocage d’ordre psychologique (Karine) ; 
F. L’obtention d’un Master (Patrick). 
Les événements d’ordre professionnel s’énoncent comme suit : 
A. Un changement dans l’environnement de travail (Gislain) ; 
B. Une prise de conscience du rôle néfaste d’un collègue de travail (Bruno) ; 
C. Une fusion qui rend l’ambiance de travail difficile (Gislain) ; 
D. Une direction qui demande d’appliquer un mode de management allant à 
l’encontre des valeurs du cadre (David) ; 
E. Une entreprise qui déménage ses bureaux (ce changement de lieu de travail 
cause une difficulté à mener de front vie personnelle et vie professionnelle) 
(Lise) ; 
F. Une opportunité d’acheter une entreprise (Grégory) ; 
G. Une prise de contact avec un ancien collègue pour monter une entreprise 
ensemble (Bruno) ; 
H. Une opportunité de mettre fin à son contrat de travail (Gislain) ; 
I. Une fin d’activité professionnelle (Karine) ; 
J. Un plan de départ volontaire (Nathalie, Armelle) ; 
K. Une participation à une conférence sur le stress qui déclenche une prise de 
conscience (Armelle). 
Il n’est pas évident de pouvoir aller plus finement dans la catégorisation des 
événements déclencheurs car ils sont propres aux situations que vivent les personnes 
répondantes. Les seules situations récurrentes identifiées sont la naissance d’un enfant 
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comme événement à effet différé conduisant à revoir ses priorités (Karine, Lise, 
Armelle). D’un point de vue professionnel, l’événement déclencheur direct est 
souvent celui de l’opportunité de pouvoir quitter son poste à l’aide d’un dispositif de 
départ qui assure une sécurité financière (Armelle et Nathalie avec un plan de départ 
volontaire, Gislain avec une rupture conventionnelle). 
 
2.2.3. L’impact des sentiments négatifs et des événements déclencheurs sur la 
dynamique de carrière des cadres 
 
Il vient d’être mis en évidence qu’il existe plusieurs types d’éléments, c’est-à-
dire des sentiments négatifs et divers événements, qui ont un impact plus ou moins 
fort sur le développement de carrière ou la dynamique de carrière des personnes 
interrogées, notamment sur le moment de leur rupture intentionnelle de carrière. 
L’intention de cette troisième section est d’approfondir la nature de leur impact et 
leur ordre d’arrivée dans la vie professionnelle de ces adultes. Ces informations 
peuvent en plus contribuer à enrichir le modèle provisoire du processus des ruptures 
intentionnelles de carrière précédemment exposé. Il est donc question d’expliquer ci-
après à l’aide d’une analyse comparative des données, les liens de cause à effet entre 
les différents types d’éléments déclencheurs (sentiments négatifs et événements) et la 
dynamique de carrière des cadres interrogés représentée par les périodes d’évolution, 
de maintien, de rupture et de définition du nouveau projet professionnel.  
 
2.2.3.1. Liens entre les sentiments négatifs et la dynamique de carrière 
Les premiers sentiments négatifs à apparaître au cours de la carrière des 
cadres peuvent être à la fois liés à la situation de travail (celle de cadres) et à la fois à 
des sentiments négatifs concernant le sens du travail. Parmi les personnes 
répondantes qui expriment des sentiments négatifs en lien avec leur activité de travail, 
on remarque qu’il s’est passé le temps suivant entre l’expression de ce sentiment et 
leur entrée dans la phase de maintien : 
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A. Grégory : 1 an ; 
B. Bruno : 1 an ; 
C. Gislain : 2 ans ; 
D. Nathalie 2 ans ; 
E. Armelle : 5 ans ; 
F. David : 1 an. 
Pour ce qui est des répondants qui expriment des sentiments négatifs par 
rapport au sens du travail, il s’est passé le temps suivant entre l’expression de ce 
sentiment et leur entrée dans la phase de maintien : 
A. Bérénice : la même année ; 
B. Patrick : la même année ; 
C. Armelle : la même année ; 
D. Nathalie : la même année ; 
E. Lise : 3 ans ; 
F. Karine : la même année. 
Il apparait donc chez ces adultes que les sentiments négatifs associés à 
l’activité de travail ne semblent pas avoir d’impact direct sur un changement dans la 
dynamique de leur carrière et plus précisément sur leur entrée dans une période de 
maintien. Par contre, chez plusieurs de ceux-ci, un lien non négligeable peut se 
dégager entre l’arrivée des sentiments négatifs associés au sens du travail et un 
changement dans la dynamique de leur carrière de cadres. En effet, ces sentiments 
sont exprimés très souvent la même année que ces cadres entrent dans la période de 
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maintien, ce qui révèle le passage d’une dynamique d’évolution à une dynamique de 
maintien.  
 
Cependant, d’après les propos recueillis, l’entrée dans la période de maintien 
ne met pas fin à l’expression de sentiments négatifs envers l’activité de travail ou le 
sens du travail. En effet, durant toute cette période, ces sentiments semblent persister 
et ne font de ce fait que renforcer la dynamique de maintien. De même, des liens 
peuvent se dégager entre l’arrivée des premiers sentiments négatifs et la rupture de 
carrière. Les personnes interrogées qui mentionnent des sentiments négatifs liés à 
l’activité de travail le font assez longtemps avant le moment de la rupture : 
 
A. Grégory : 8 ans avant la rupture ; 
B. Bruno : 7 ans avant la rupture ; 
C. Gislain : 4 ans avant la rupture ; 
D. Armelle : 9 ans avant la rupture ; 
E. Nathalie : 3 ans avant la rupture ; 
F. David : 5 ans avant la rupture. 
 
Quant aux personnes répondantes qui indiquent des sentiments négatifs liés au 
sens du travail, elles semblent de façon générale, les exprimer un peu moins 
longtemps  avant le moment de la rupture : 
 
A. Grégory : 2 ans avant la rupture ; 
B. Bruno : 6 ans avant la rupture ; 
C. Bérénice : 2 ans avant la rupture ; 
D. Patrick : 9 ans avant la rupture ; 
E. Armelle : 4 ans avant la rupture ; 
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F. Nathalie : 1 an avant la rupture ; 
G. Lise : 6 ans avant la rupture ; 
H. Karine : 5 ans avant la rupture. 
 
Aussi, certains facteurs explicatifs peuvent aider à comprendre le temps 
écoulé avant la rupture par rapport à l’arrivée des premiers sentiments négatifs : le 
manque de formation diplômante de Patrick l’a obligé à préparer son départ par le 
passage d’une VAE tout en continuant à travailler ; Lise a temporisé ce délai avec 
deux congés maternité d’un an ; Karine a attendu en quelque sorte un événement 
déclencheur (burnout ou blocage psychologique sur le quai de la gare) qui a tardé à 
survenir.  
 
Si l’arrivée de sentiments négatifs semble avoir un lien assez évident avec 
l’entrée de ces cadres dans une période de maintien, leur lien direct avec le moment 
de la rupture intentionnelle de carrière parait moins perceptible. De plus, étant donné 
que l’arrivée d’un événement déclencheur direct semble correspondre au moment de 
la rupture de carrière et mettre fin également aux sentiments négatifs exprimés par la 
plupart de ces adultes, il est utile de s’attarder à ces autres éléments déclencheurs.  
 
2.2.3.2.  Liens entre la dynamique de carrière et les événements déclencheurs  
Les deux types d’événements déclencheurs distingués auparavant (événements 
déclencheurs directs et événements déclencheurs à effets différés ainsi que leur nature 
(événements d’ordre personnel et événements d’ordre professionnel) sont maintenant 
analysés pour identifier leurs éventuels liens avec les différentes périodes de la 
dynamique de carrière des adultes de l’échantillon.  
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Les liens entre les événements déclencheurs à effets différés et l’entrée dans la 
période de maintien de carrière s’énoncent comme suit :  
 
A. Grégory : le 1er événement déclencheur (il apprend qu’une radio est à vendre) 
arrive la même année que le début de la période de maintien ; 
B. Bruno : le 1er événement déclencheur (il s’aperçoit que son adjoint le 
décrédibilise devant son équipe) arrive 2 ans après le début de la période de 
maintien ;  
C. Bérénice : le 1er événement déclencheur (elle est enceinte de son premier 
enfant) arrive 8 ans avant le début de la période de maintien ; 
D. Patrick : le 1er événement déclencheur (il obtient son Master par la VAE) arrive 
9 ans après le début de la période de maintien ; 
E. Gislain: le 1er événement déclencheur (son entreprise fusionne avec un grand 
groupe) arrive 2 ans avant le début de la période de maintien ; 
F. Armelle : le 1er événement déclencheur (la naissance de son premier enfant) 
arrive la même année que le début de la période de maintien ; 
G. Nathalie : elle n’a qu’un seul événement déclencheur (elle apprend que son 
entreprise va faire un plan social) et il est considéré comme étant direct ; 
H. Lise : le 1er événement déclencheur (la naissance de son second enfant) arrive 3 
ans avant le début de la période de maintien ; 
I. Karine: le 1er événement déclencheur (la naissance de son second enfant) arrive 
3 ans après le début de la période de maintien ; 
J. David : le 1er événement déclencheur (sa direction lui demande d’appliquer un 
mode de management auquel il n’adhère pas) arrive la même année que le 
début de la période de maintien. 
 
Ce bilan permet d’abord de constater que toutes les personnes interrogées ont 
vécu au moins un événement déclencheur en lien avec leur rupture intentionnelle de 
carrière et que celui-ci ou ceux-ci influencent peu l’arrivée de la période de maintien. 
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En effet, pour trois adultes de l’échantillon (Bruno, Patrick et Karine), ce ou ces 
événements arrivent bien après l’entrée dans cette période et pour une quatrième 
personne (Bérénice), il arrive bien avant (8 ans). Ces constats laissent à penser que 
ces événements déclencheurs ayant des effets différés sur le moment de la rupture de 
carrière n’ont pas de poids déterminant sur l’entrée dans la période de maintien. 
 
Il vient d’être estimé le temps entre l’arrivée du premier événement 
déclencheur à effets différés et l’entrée des personnes répondantes dans une période 
de maintien. Il est maintenant proposé d’évaluer le temps entre l’arrivée de ce même 
événement déclencheur à effets différés et le moment où les adultes constituant 
l’échantillon ont effectué leur rupture intentionnelle de carrière. : 
 
A. Grégory : le 1er événement déclencheur (il apprend qu’une radio est à vendre) 
arrive 7 ans avant la rupture ; 
B. Bruno : le 1er événement déclencheur (il s’aperçoit que son adjoint le 
décrédibilise devant son équipe) arrive 5 ans avant la rupture ; 
C. Bérénice : le 1er événement déclencheur (elle est enceinte de son premier 
enfant) arrive 10 ans avant la rupture ; 
D. Patrick : le 1er événement déclencheur (il obtient son Master par la VAE) arrive 
1 an avant la rupture ; 
E. Gislain : le 1er événement déclencheur (son entreprise fusionne avec un grand 
groupe) arrive 4 ans avant la rupture ; 
F. Armelle : le 1er événement déclencheur (la naissance de son premier enfant) 
arrive 4 ans avant la rupture ; 
G. Nathalie n’a qu’un seul événement déclencheur (elle apprend que son entreprise 
va faire un plan social) qui est direct ; 
H. Lise : le 1er événement déclencheur (la naissance de son second enfant) arrive 6 
ans avant la rupture ; 
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I. Karine : le 1er événement déclencheur (la naissance de son second enfant) arrive
3 ans avant la rupture ; 
J. David : le 1er événement déclencheur (sa direction lui demande d’appliquer un
mode de management auquel il n’adhère pas) arrive 4 ans avant la rupture. 
Pour l’ensemble des personnes répondantes (excepté pour Nathalie), 
l’événement déclencheur à effets différés arrive bien avant le moment de la rupture de 
carrière. De plus, il a été mis en évidence que ce même événement déclencheur à 
effets différés n’avait pas de lien direct avec l’entrée des membres de l’échantillon 
dans la phase de maintien. Ainsi, il est possible de considérer l’événement 
déclencheur à effets différés comme un événement qui vient renforcer le 
positionnement de ces cadres interrogés dans leur période de maintien. 
Puisque les événements déclencheurs à effets différés n’ont pas d’influence 
directe sur le moment de la rupture intentionnelle de carrière, il est intéressant de 
s’interroger sur la manière dont l’événement déclencheur direct y conduit. 
L’événement déclencheur direct est par définition associé au dernier des événements 
déclencheurs de la rupture intentionnelle de carrière, les périodes de temps relevées 
entre l’arrivée de cet événement et le moment de cette rupture s’établit comme suit 
pour chacun des adultes concernés : 
A. Grégory : le dernier événement déclencheur (son voisin accepte de lui vendre 
son entreprise) se produit 2 ans avant la rupture intentionnelle de carrière ; 
B. Bruno : le dernier événement déclencheur (un ancien collègue lui propose de 
s’associer) se produit 2 ans avant la rupture intentionnelle de carrière ; 
C. Bérénice : le dernier événement déclencheur (le décès de son professeur de 
yoga) se produit 1 an avant la rupture intentionnelle de carrière ; 
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D. Patrick : le dernier événement déclencheur (il voit un homme jouer de la guitare 
dans le métro et l’envie) se produit l’année de la rupture intentionnelle de 
carrière ; 
E. Gislain : le dernier événement déclencheur (une discussion avec son supérieur 
lui fait comprendre qu’il pourrait négocier son départ) se produit la même année 
que la rupture intentionnelle de carrière ; 
F. Armelle : le dernier événement déclencheur (elle assiste à une conférence qui 
lui fait prendre conscience qu’il faut qu’elle créer son entreprise) se produit 1 
an avant la rupture intentionnelle de carrière ; 
G. Nathalie : le seul événement déclencheur (son entreprise met en place un plan 
de départ volontaire) se produit 1 an avant la rupture intentionnelle de carrière ; 
H. Lise : le dernier événement déclencheur (le déménagement de son entreprise à 
une heure de chez elle) se produit 2 ans avant la rupture intentionnelle de 
carrière ; 
I. Karine : le dernier événement déclencheur (ses employeurs décident de 
supprimer son poste) se produit la même année que la rupture intentionnelle de 
carrière ; 
J. David : le dernier événement déclencheur (son entreprise lui applique un mode 
de management douteux) se produit 3 ans avant la rupture intentionnelle de 
carrière. 
 
Ainsi, le premier événement déclencheur à effets différés ne semble pas avoir 
d’impact sur le moment de la rupture intentionnelle de carrière car il arrive beaucoup 
trop tôt dans le processus. Par contre, le dernier événement intitulé événement 
déclencheur direct aurait un effet assez important sur l’arrivée du moment de la 
rupture intentionnelle de carrière puisque dans la majorité des cas, il intervient très 
peu de temps avant le moment de la rupture, soit entre deux ans ou dans l’année en 
cours.  
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2.2.3.3. Liens entre les sentiments négatifs et les événements déclencheurs 
Afin d’analyser plus finement les liens entre les sentiments négatifs (liés à la 
situation de travail et au sens du travail) et les événements déclencheurs (à effets 
différés et directs) associés à la rupture intentionnelle de carrière, les propos des 
adultes rencontrés font ressortir ce qui suit : 
A. Grégory : le premier sentiment négatif lié à la situation de travail (il trouve son 
travail répétitif) arrive 1 an avant le 1er événement déclencheur à effets différés
(il apprend qu’une radio est à vendre) et 6 ans avant l’événement déclencheur 
direct (son voisin accepte de lui vendre son entreprise) ; 
B. Bruno : le premier sentiment négatif lié à la situation de travail (a le sentiment 
de ne faire que de la supervision et plus d’analyse) arrive 2 ans avant le 1er
événement déclencheur à effets différés (il s’aperçoit que son adjoint le 
décrédibilise devant son équipe) et 5 ans avant l’événement déclencheur 
direct (un ancien collègue lui propose de s’associer); 
C. Bérénice : aucun sentiment négatif lié à la situation de travail ; 
D. Patrick : aucun sentiment négatif lié à la situation de travail ; 
E. Gislain : le premier sentiment négatif lié à la situation de travail (il n’est pas 
satisfait de la stratégie de l’entreprise et de l’ambiance de travail) arrive la 
même année que le 1er événement déclencheur à effets différés (la fusion de son
entreprise) et 4 ans avant l’événement déclencheur direct (la discussion avec 
son supérieur hiérarchique qui lui fait comprendre qu’il pourrait négocier son 
départ) ; 
F. Armelle : le premier sentiment négatif lié à la situation de travail (elle a du mal 
à comprendre la finalité de son travail) arrive 5 ans avant le 1er événement
déclencheur à effets différés (la naissance de son premier enfant) et 7 ans avant 
l’événement déclencheur direct (elle assiste à une conférence qui lui fait 
prendre conscience qu’il faut qu’elle créer son entreprise); 
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G. Nathalie : ses premiers sentiments négatifs liés à la situation de travail (la 
frustration de ne faire que manager son équipe et ne plus écrire) arrivent 2 ans 
avant le seul événement déclencheur qui est direct (le fait d’apprendre que son 
entreprise va mettre en place un plan de départ volontaire) ; 
H. Lise : aucun sentiment négatif lié à la situation  de travail ; 
I. Karine : aucun sentiment négatif lié à la situation de travail ; 
J. David : les premiers sentiments négatifs liés à la situation de travail (relatifs au 
mode de management imposé par son entreprise) arrivent 1 an avant le premier 
événement déclencheur à effets différés (sa direction lui demande de mettre en 
place ce mode de management sur ses équipes) et 2 ans avant l’événement 
déclencheur direct (son entreprise lui applique ce mode de management). 
 
Ainsi, d’après l’ensemble de ces informations, il ne semble pas exister de réel 
lien entre l’arrivée des sentiments négatifs liés la situation de travail et les 
événements déclencheurs à effets différés ou directs de la rupture intentionnelle de 
carrière. Cependant, il est possible de questionner le rôle que jouent ces sentiments 
sur la manière de considérer l’événement. Pour Zarifian (2001), un événement est 
considéré à ce titre selon l’importance qu’un individu lui accorde. De ce fait, il est 
donc possible que les sentiments négatifs des adultes concernés fassent en sorte qu’un 
événement soit considéré comme tel pour certains d’entre eux et non pour d’autres.  
 
Par ailleurs, les liens entre les sentiments négatifs liés au sens du travail et 
les événements déclencheurs de la rupture intentionnelle de carrière s’établissent 
comme suit : 
 
A. Grégory : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (il a l’impression 
que passé la quarantaine dans son secteur d’activité on est considéré comme 
vieux) arrive 5 ans après le 1er événement déclencheur à effets différés (il 
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apprend qu’une radio est à vendre) puis la même année que l’événement 
déclencheur direct (son voisin accepte de lui vendre son entreprise) ; 
B. Bruno : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (il ne se sent plus à la 
hauteur des responsabilités de cadres) arrive 1 an avant le 1er événement 
déclencheur à effets différés (il s’aperçoit que son adjoint le décrédibilise 
devant son équipe), ce sentiment négatif lié au sens du travail est de nouveau 
évoqué 4 ans, 3 ans, 1 an puis la même année que l’événement déclencheur 
direct (un ancien collègue lui propose de s’associer); 
C. Bérénice : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (ses aspirations 
vont davantage vers l’humain que vers le développement du chiffre d’affaire de 
son entreprise) arrive 8 ans après l’événement déclencheur à effets différés (elle 
devient enceinte de son premier enfant), mais 1 an avant l’événement 
déclencheur direct (le décès de son professeur de yoga); 
D. Patrick : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (il a le sentiment 
d’être épuisé professionnellement) arrive 8 ans puis 1 an avant l’événement 
déclencheur à effets différés (il obtient son Master 2 par la VAE) et 9 ans, 2 ans 
puis la même année que l’événement déclencheur direct (il rencontre un joueur 
de guitare dans le métro); 
E. Gislain : aucun sentiment négatif lié au sens du travail ; 
F. Armelle : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (elle a le sentiment 
de ne pas réussir à concilier sa vie personnelle avec sa vie professionnelle) 
arrive la même année que le 1er événement déclencheur à effets différés (la 
naissance de son premier enfant) puis 3 ans avant l’événement déclencheur 
direct (elle assiste à une conférence qui lui fait prendre conscience qu’il faut 
qu’elle créer son entreprise); 
G. Nathalie : aucun sentiment négatif lié au sens du travail avant l’événement 
déclencheur à effets différés, le premier sentiment négatif lié au sens du travail 
(elle a le sentiment de ne pas réussir à concilier sa vie personnelle avec sa vie 
professionnelle) arrive  la même année que l’événement déclencheur direct (le 
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fait d’apprendre que son entreprise va mettre en place un plan de départ 
volontaire) ; 
H. Lise : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (elle a le sentiment de 
ne pas réussir à concilier sa vie personnelle avec sa vie professionnelle) arrive 
la même année que le 1er événement déclencheur à effets différés (la naissance
de son second enfant) et 4 ans avant l’événement déclencheur direct (le 
déménagement de son entreprise loin de chez elle) ; 
I. Karine : le premier sentiment négatif lié au sens du travail (elle a le sentiment 
de ne pas réussir à concilier sa vie personnelle avec sa vie professionnelle) 
arrive 3 ans avant le 1er événement déclencheur à effets différés (la naissance de
son second enfant). Ce même sentiment revient 5 ans puis 2 ans puis 1 an avant 
l’événement déclencheur direct (la suppression de son poste par ses 
employeurs); 
J. David : aucun sentiment négatif lié au sens du travail n’a été recensé. 
Il est possible de constater pour l’ensemble des adultes  interrogés, que les 
sentiments négatifs en lien avec la situation de travail (celle de cadres) ou liés au sens 
du travail précèdent les événements déclencheurs de la rupture intentionnelle de 
carrière. Autrement dit, ce sont les sentiments négatifs liés au sens du travail qui 
influencent l’arrivée de l’événement déclencheur direct. En effet, ce type 
d’événements semble survenir à la suite d’une série de sentiments négatifs liés à la 
situation de travail puis, de sentiments négatifs liés au sens du travail. Ces derniers 
impactent donc de manière plus profonde le désengagement de ces cadres vis-à-vis de 
leur situation professionnelle (durant la période de maintien). De plus, tout événement 
qui se produit va faire sens chez ces adultes et va être considéré comme un événement 
déclencheur direct.  
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Afin de répondre au second objectif spécifique de cette recherche qui vise à 
mettre en évidence les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de 
carrière et leurs variantes éventuelles, il est possible d’apporter la réponse suivante : il 
existe une série d’éléments qui contribuent à la rupture intentionnelle de carrière et 
ceux-ci sont représentés par des sentiments négatifs et des événements déclencheurs. 
De façon particulière, les sentiments négatifs consistent en des ressentis qui sont 
exprimés par les personnes répondantes au moment de leur récit de vie, mais qui 
renvoient à des sentiments perçus lorsqu’elles vivaient la situation professionnelle 
(celle de cadres) qui était la leur. Également, les sentiments négatifs qui portent sur la 
situation de travail du cadre et qui sont de l’ordre d’une insatisfaction liée à certains 
aspects concrets de son quotidien au travail (p. ex. : nature du travail, mode de 
management, relations hiérarchiques, ambiance de travail…) ne semblent pas avoir 
d’effet direct sur la dynamique de carrière de ces cadres. Il serait toutefois possible de 
supposer qu’ils favorisent tout de même l’entrée dans la période de maintien et qu’ils 
renforcent le désengagement du cadre vis-à-vis sa situation professionnelle. En effet, 
ces sentiments négatifs font naître puis grandir une forme d’insatisfaction qui ne 
disparait qu’à la condition d’une mobilité professionnelle. De même, les sentiments 
négatifs liés au sens du travail qu’il serait plus exact de traduire par des sentiments 
négatifs portant sur l’absence de sens du et au travail témoignent d’une influence 
davantage marquée à l’égard de la rupture intentionnelle de carrière.  
 
Également, les événements déclencheurs d’ordre personnel et professionnel  
jouent un rôle non négligeable sur l’arrivée du moment de la rupture intentionnelle de 
carrière. Ainsi les événements déclencheurs ayant une portée à effet différé sur le 
moment de la rupture intentionnelle de carrière ont davantage tendance à renforcer la 
dynamique de désengagement dans laquelle se trouve le cadre lors de sa période de 
maintien. Il s’agit très souvent d’événements personnels comme l’arrivée d’un enfant 
ou le décès d’un être cher. Quant aux événements ayant un effet direct sur l’arrivée 
du moment de la rupture intentionnelle de carrière, ils sont plutôt d’ordre 
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professionnel. Par exemple, il s’agit très souvent de l’opportunité de quitter sa 
situation professionnelle par l’arrivée d’un plan social ou d’un licenciement ou encore 
la compréhension chez l’adulte que la négociation d’une rupture conventionnelle est 
possible. Ces événements doivent cependant être qualifiés de déclencheurs seulement 
dans le cas où ils sont considérés comme tel par l’adulte qui lui donne ce sens. Par 
conséquent, les éléments déclencheurs (sentiments négatifs et événements) 
représentent des points d’avancée dans la réflexion des personnes interrogées et tout 
au long du processus de rupture intentionnelle de carrière. Enfin, malgré le fait que 
les types de sentiments négatifs (ceux liés à la situation de travail et ceux liés au sens 
du travail) et d’événements (d’ordre personnel et d’ordre professionnel) se dégagent 
des analyses effectuées, il s’avère que leur interprétation et l’importance que leur 
accordent ces adultes est propre à chacun et liées de très près au contexte individuel 
dans lequel évolue ces hommes et ces femmes cadres.  
 
2.3. Les motifs individuels porteurs de sens évoqués sur lesquels s’appuie la 
rupture intentionnelle de carrière 
 
Ce troisième objectif spécifique a pour but de relever les motifs porteurs de 
sens évoqués par les adultes interrogés et sur lesquels s’appuie leur rupture 
intentionnelle de carrière. Le terme motif est entendu ici comme ce qui explique, ce 
justifie une action. Ainsi, ce sont seulement les explications, justifications ou 
motivations verbalisées par ces personnes au cours de leur récit de vie qui sont 
retenues à cet effet. De même, afin de mettre bien en évidence les motifs rapportés, 
ces propos sont d’abord comparés avec ceux associés au début de la carrière de ces 
cadres. En second lieu, le travail d’analyse effectué à l’aide de catégories 
conceptualisantes vise à mettre en évidence trois principaux motifs qui se dégagent de 
leurs discours : l’arrivée au mitan de la vie, les caractéristiques liées aux 
organisations de travail et les caractéristiques liées aux activités du travail.  
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2.3.1. Le contraste entre l’intérêt professionnel du début de carrière et la perte de 
sens au travail de l’avant rupture  
 
Chez presque toutes les personnes répondantes, le métier exercé au début de 
leur vie professionnelle constitue le départ du fil conducteur de leur carrière de 
cadres. Les récits de vie laissent apparaitre un discours très positif vis-à-vis cette 
époque. Le champ lexical utilisé est celui de la passion, de l’excitation. C’est le cas 
de Bérénice : « Je trouvais ça hyper excitant, j’avais ma petite équipe et je montais 
mes campagnes comme je voulais, il fallait juste que je me cale avec les campagnes 
nationales mais voilà, c’est un métier que j’ai adoré faire, j’ai adoré faire parce que le 
produit était passionnant ». C’est également le cas de Nathalie: « c'est pas un métier 
que j'ai quitté parce que je ne l'aimais pas, je l'ai toujours aimé et j'adore la 
presse »  et de Lise : « le métier de contrôleur de gestion était vraiment un métier que 
j'adorais et que j'ai adoré faire mais ça devenait plus compatible ». Karine est aussi 
dans cette situation : « Donc j’ai voyagé pendant 16 ans, partout dans le monde à 
mettre en place des escales et à vendre des affrètements à des entreprises. Pour un 
armateur de paquebots, donc passionnant, atypique, absolument atypique ». David 
partage en plus ce sentiment : « Donc je me suis éclaté, j’ai eu une super promotion, 
et puis après je sentais que j’étais bloqué au niveau hiérarchie » ainsi que Bruno : 
« Là, le sujet m’intéressait et effectivement une fois dedans je rentre à fond là-dedans 
et franchement je ne comptais pas mes heures, je ne voyais pas… à fond dedans 
quoi ». 
 
Chacun de ces adultes trouve également dans son activité professionnelle une 
manière d’exercer un travail qui lui convient : pour Bérénice il s’agit de l’autonomie 
(« j’avais en charge l’activité marketing direct, qui était une activité très particulière 
parce que très autonome ») et du fait que c’était une activité où les résultats étaient 
visibles (« ça me plaisait d’avoir cette rigueur parce que le marketing direct c’est une 
activité qui se mesure, on sait calculer le retour sur investissement »). Pour Gislain, 
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son activité était facile et intéressante : « tout marchait très très bien, donc c’était 
relativement facile pour être franc une fois qu’on est installé, c’était peu de 
concurrence tout ça, donc tout ça fait que c’était un marché qui se passait bien et donc 
j’ai passé de bonnes années », il travaillait en mode projet, ce qu’il appréciait : « à la 
fois donc extrêmement intéressant sur le plan du développement, donc créer des 
activités, tu vois en mode projet passer d’un projet à un autre tout en ayant des 
fonctions opérationnelles sur l’ensemble de ces activités. C’est, tu vois la partie 
développement qui m’intéressait ». Lui aussi est sensible à l’autonomie (« bonne 
ambiance, beaucoup d’autonomie puisque loin du siège, et puis de très bons résultats, 
tout marchait très très bien »). 
Ainsi, durant la période se rattachant à l’évolution de leur carrière, ces cadres  
éprouvent un fort intérêt par rapport à leur situation professionnelle, à la fois pour sa 
nature mais aussi pour l’équilibre professionnel qu’ils y trouvent. Maintenant, il reste 
à comprendre quels motifs justifient le passage d’un sentiment de passion pour le 
travail de cadres à une rupture intentionnelle de carrière.  
2.3.2. L’arrivée au mitan de la vie 
Le mitan constitue de manière générale un moment assez sensible dans la vie 
de l’adulte (Boutinet, 2002; Heslon, 2007). Souvent marquée par une crise, voire une 
transition, cette période est à l’origine de nombreux changements. Étant donné le 
profil des adultes répondants, le mitan de la vie est un élément à explorer lorsque l’on 
s’intéresse aux motifs des ruptures intentionnelles de carrière, et ce afin d’identifier la 
manière dont ils les ont décrits. Dans leurs discours, il s’agit d’une période de 
maturité qui apporte un meilleur éclairage sur les directions à prendre mais qui 
engendre aussi un positionnement difficile sur le marché du travail dans certains 
secteurs d’activité. 
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Dans les récits de vie des personnes répondantes, le besoin de changement est 
souvent exprimé, celui-ci peut être d’ordre professionnel mais il est très souvent 
présenté comme plus général, comme la nécessité de changer de mode de vie. Il peut 
tout d’abord prendre la forme d’un changement de rythme de travail, correspondant 
mieux aux besoins de l’adulte et à ceux de sa famille, c’est par exemple le cas de 
Nathalie :  
C’est vrai que quand ma fille a été un peu plus grande, elle avait plus 
besoin de présence, et puis moi je commençais à être épuisée au bout de 
20 ans c’était quand même un tunnel. J’avais envie voilà, d’avoir un 
meilleur confort de vie, quitte à gagner moins, mais voilà, c’était d’abord 
ça, c’était pas quitter la presse, c’était d’abord, vivre un peu mieux ma vie 
professionnelle.  
Le changement se traduit également par le fait de donner un autre sens à sa vie 
professionnelle, une autre forme de réussite qui passe davantage par l’épanouissement 
que par les signes extérieurs de succès qu’ont pu connaître ces adultes par le passé 
(un statut de cadres, une position au sein du comité de direction ou proche des 
instances dirigeantes, un bon salaire, être dans une entreprise reconnue…). C’est le 
cas de Bérénice qui confie ceci :  
Et puis on se pose des questions, c’est quoi le sens de la vie, est-ce que 
c’est avoir un statut, est-ce que c’est avoir une reconnaissance sociale qui 
était là et qui était grande […] Donc tout ça, et puis c’était l’approche de 
la quarantaine vous savez, 38, 39, bon je me disais ouais 40 une autre vie, 
je me disais qu’est-ce que tu fais ? Qu’est-ce que tu veux faire ? Est-ce 
que c’est gagner du fric ou est-ce que c’est autre chose ? Et clairement ça 
a été autre chose. 
Le mitan de la vie semble donc constituer un motif de rupture intentionnelle 
de carrière dans le discours des adultes interrogés, principalement par la description 
de leur impossibilité à se projeter dans leur seconde partie de vie. En effet, certains ne 
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s’imaginent pas poursuivre leur carrière dans les mêmes conditions. C’est le cas de 
Grégory :  
Et en fait voilà, je leur ai dit, écoutez voilà moi je ne suis pas éternel, j’ai 
pas envie de vieillir là-dedans, j’ai des projets et je vous le dis 
franchement, mes projets, les faire seul ça serait compliqué, heu, je pense 
que ça fait pas mal de temps que je suis chez vous, ça fait 10/12 ans, j’ai 
rapporté beaucoup d’argent, et si je pouvais faire une rupture 
conventionnelle ça serait génial. 
Le besoin de changement se matérialise également par un changement de 
rythme professionnel, un changement des valeurs liées au travail ou encore dans la 
manière d’envisager la poursuite de leur carrière. Ce besoin est le résultat de l’analyse 
d’une expérience passée à titre de cadres à laquelle l’adulte veut mettre fin car il ne se 
projette pas dans sa continuité de cette situation professionnelle. Le mitan joue alors 
un rôle de moment charnière, de point critique entre un avant et un après. 
L’arrivée au mitan de la vie constitue en plus un motif de rupture 
intentionnelle de carrière dans la mesure où elle représente une crainte pour l’adulte 
quant à sa légitimité sur le marché du travail. En effet, certains adultes  indiquent que 
passé la quarantaine dans leur secteur d’activité, cela signifie basculer dans le « camp 
des vieux », de ceux qui ne sont plus à la page et qui entrent en concurrence avec 
« les petits jeunes ». C’est le cas de Grégory :  
Il y avait autre chose, c’est préparer une sortie dans un monde où on ne 
vieillit pas, on ne vieillit pas. Le monde des médias, passé la quarantaine 
ou 45 ans, dans les métiers du commerce, même dans le métier de la 
création, vous êtes vieux ! 
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Il en est de même pour Bruno : 
Et puis avec l’âge aussi, ça c’est personnel aussi, j’ai toujours eu tendance 
à me dire je ne suis pas à la hauteur, donc je me dis que je ne suis pas à la 
hauteur et en informatique en plus ça tourne très vite, et les ptit jeunes qui 
sont autour de vous ils vous le font sentir… ils vous le font bien sentir.  
Grégory et Bruno envisagent donc le fait de demeurer dans certains secteurs 
d’emploi (respectivement dans le domaine des médias et de l’informatique) comme 
étant plus difficile avec l’avancée en âge.  
L’arrivée au mitan de la vie n’est donc pas en tant que tel un motif porteur de 
sens pour évoquer la rupture intentionnelle de carrière mais cette période induit des 
situations et un état d’esprit qui n’encourage pas l’adulte à se projeter dans la 
poursuite de sa carrière de façon similaire. En effet, les motifs clairement exprimés 
par les adultes interrogés portent plutôt sur des aspects plus objectifs du travail 
traitant de l’activité professionnelle, de l’équipe de travail ou encore de l’entreprise. 
Parfois, il s’agit également d’une seule personne qui s’est révélée avoir un rôle 
déterminant à l’égard de cette rupture. 
2.3.3.  Les caractéristiques des organisations de travail 
Parmi les autres éléments de discours des adultes répondants concernant les 
motifs pour lesquels ils ont effectué une rupture intentionnelle de carrière, 
l’organisation du travail et le mode de management de l’entreprise sont souvent 
mentionnés. Cet aspect est mis en évidence à travers l’analyse à l’aide de catégories 
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conceptualisantes portant spécifiquement sur « l’influence d’une tierce personne » et 
« le rejet de l’entreprise ». 
 
Pour certains adultes interrogés, les conditions de travail imposées par les 
organisations constituent un motif d’insatisfaction car elles ne correspondent pas à 
leur mode de fonctionnement. Armelle dénonce le fait d’avoir un travail rigide qui 
l’empêche d’exprimer sa créativité. De plus, sa direction lui demande de faire des 
choses sans en expliciter la finalité alors qu’elle en a besoin. Lise considère que sa 
direction ne l’aide pas à concilier sa vie professionnelle et sa vie personnelle puisque 
des réunions sont planifiées le mercredi alors qu’elle ne travaille pas. 
 
Les modes de management des entreprises sont également dénoncés par 
d’autres adultes, notamment quand il s’agit de politiques allant à l’encontre de leurs 
valeurs. Par exemple, Bérénice explique mal vivre le mode de management de son 
entreprise qui consiste principalement à faire gagner ceux qui réussissent déjà et à 
éliminer les autres. C’est également le cas de David qui se sent victime d’un système 
pervers où de mauvaises informations sont données volontairement afin qu’il n’ait 
pas la possibilité de bien faire son métier. Il est également en désaccord avec le mode 
de management de son entreprise qui ne correspond pas à ses valeurs : « deux fois ils 
m’ont demandé de saquer cette personne, j’ai refusé deux fois, et la troisième fois 
c’est eux qui m’ont saqué, pourquoi, parce que je refusais d’appliquer la politique de 
l’entreprise ».  
 
La déontologie est aussi l’un des motifs rapportés en lien avec la rupture 
intentionnelle de carrière, il s’agit principalement à cet effet, de pratiques demandées 
par l’entreprise qui s’opposent à l’éthique des personnes interrogées. Nathalie 
constate qu’il y a de moins en moins de déontologie dans son travail à cause des 
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difficultés financières de son groupe. Patrick rencontre également des 
questionnements d’ordre déontologique : 
 
Tu es tiraillé entre la volonté de conseiller tes clients et l’obligation de 
vendre des produits. Et donc il y a un moment, au bout d’un certain 
temps, tu as une sorte de schizophrénie qui s’installe et ça c’est l’état que 
la majorité des conseillers bancaires atteignent souvent à ce niveau-là, la 
plupart de mes collègues l’atteignaient, c’est que tu te rends compte qu’il 
faut vendre avant tout des produits et parfois renoncer à une certaine 
éthique, certaine déontologie parce que tu as des objectifs. 
 
L’ambiance de travail et notamment les relations avec l’équipe ou certains de 
ses membres sont en plus évoqués comme motif de rupture. C’est le cas de Nathalie 
qui avait des difficultés relationnelles avec une personne ou de Gislain qui évoluait 
dans une équipe où, selon lui, les membres étaient dans un positionnement personnel 
et non dans un esprit collectif, ce qui les obligeaient à se mettre en valeur et parfois 
même, au détriment des autres :  
 
C’est vraiment une ambiance pourrie, X a toujours été un groupe 
politique, c’est-à-dire où les gens se positionnent beaucoup, ils sont 
beaucoup dans le positionnement, c’est très politique dans le sens où rien 
ne se fait de manière transparente, très ouverte, ça se passe beaucoup dans 
le dos des gens, il faut tout le temps être en train de se positionner soi-
même, de discuter avec les gens, à gauche à droite, voilà, pour se 
positionner, pour se mettre en valeur, et pire que ça, ça fait beaucoup de 
gens qui font ça au détriment des autres, c’est-à-dire que c’est faire des 
coups bas aux autres dans leur dos, et ça, je ne pouvais plus. Et puis après 
il suffit en ce qui me concerne d’une ou deux personnes qui sont vraiment 
des personnes nocives, des personnes qui sont… comment dire, j’ai du 
mal à décrire, c’est vraiment des types de personnes qui sont malsaines, 
qui sont, qui font des coups dans le dos, qui sont en permanence en train 
de s’approprier les idées des autres, de marcher sur les pieds des autres. 
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Trois adultes (Grégory, Bruno et David) laissent apparaitre dans leur discours 
qu’une personne de leur entourage professionnel est en cause dans le fait que 
l’expérience de travail ait été mal vécue. Il s’agit le plus souvent d’un collègue de 
travail ou d’un supérieur hiérarchique. Pour Grégory, il s’agit plus particulièrement 
de son responsable direct avec qui il a du mal à trouver un positionnement (« on 
m’avait foutu dans ses pattes ») et avec qui il n’arrive pas à travailler (« il 
m’emmerdait pour de fausses raisons »). Pour Bruno, il s’agit plutôt de difficultés 
avec son binôme qui a été à l’origine de la dégradation des relations avec son équipe 
toute entière (« mon second avec lequel on formait un bon binôme, il a commencé à 
avoir des manières un peu perverses, moi j’ai rien vu, pendant un certain temps à me 
savonner la planche, et puis voilà à un moment donné j’étais bien déprimé » ; « un 
collègue qui commençait à me savonner sérieusement la planche et surtout ce que 
j’avais remarqué c’est qu’on avait fait des nouvelles embauches et qu’il les mettait 
bien dans sa poche ») et selon lui, cela a influé sur le fait qu’il n’aimait plus son 
travail. Il ajoute ceci : 
La dernière année je voyais bien, que j’allais au boulot à reculons, que la 
journée heu… le pire moment je me souviens c’était le déjeuner, parce 
qu’auparavant je me souviens avec l’équipe on mangeait, ils 
m’attendaient ils voulaient toujours qu’on mange ensemble, etc. petit à 
petit mon second, il m’a coupé de tout le monde donc je me retrouvais 
tout seul.  
Pour David, la tierce personne n’est pas clairement définie, il utilise le pronom 
« ils » pour la qualifier mais on peut supposer qu’il parle de sa direction : 
Donc ils ont essayé de me déstabiliser, j’étais assez costaud, d’ailleurs ils 
en revenaient pas. J’ai tenu pas mal de temps et à la fin j’ai eu la chance 
de travailler dans la construction de notre futur siège industriel, on avait 
un gros chèque, on avait 106 millions d’euros pour le construire, et donc 
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t’avais une équipe projet et une équipe production et moi ils m’ont dit bah 
non toi on te met personne tu vas cumuler les deux métiers. Donc 70 
heures c’était pas assez suffisant, plus la pression, plus la déstabilisation 
de mon équipe parce qu’ils me by passaient, plus ils me mettaient de plus 
en plus dans le placard en me donnant pas les bonnes informations pour 
ne pas pouvoir faire bien mon métier. 
 
Les motifs porteurs de sens liés à l’organisation de travail doivent être 
compris comme liés au sens au travail pour reprendre l’expression de Morin et 
Aranha (2008) qui distingue le sens au travail (lié à l’environnement de travail) du 
sens du travail (lié à l’activité professionnelle). Ainsi, les éléments de non-sens au 
travail exprimés par les personnes répondantes afin de justifier leur rupture 
intentionnelle de carrière portent principalement sur l’ensemble des éléments qui 
constituent une organisation : sa politique stratégique, son mode d’organisation, son 
mode de management, ses valeurs, sa déontologie et son équipe.  
 
2.3.4.  Les caractéristiques liées aux activités du travail 
 
L’analyse à l’aide de catégories conceptualisantes portant précisément sur le 
rejet du travail a mis en évidence que celui-ci pouvait prendre plusieurs formes chez 
les personnes rencontrées. De ce fait, il peut s’agir de la difficulté à concilier leur 
activité professionnelle avec leurs activités personnelles, ce qui les amène à 
s’interroger sur le sens de leur vie et sur leurs priorités. Il s’agit également d’un rejet 
vis-à-vis de ce qui constitue leur situation professionnelle, c’est-à-dire les tâches et 
les missions qu’ils ou elles ont à effectuer à titre de cadres. 
 
Le souhait de re-prioriser la place du travail par rapport à la place de la vie 
personnelle est très souvent évoqué, notamment chez l’ensemble des femmes 
interrogées ainsi que chez Patrick et Grégory (ces derniers l’ont plutôt abordé en tant 
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qu’élément porteur de sens pour expliquer leur nouvelle situation de travail). La 
réflexion porte alors autour du temps à consacrer aux enfants et au fait d’inverser la 
tendance actuelle qui est que le cadre consacre plus de temps à son activité 
professionnelle qu’à sa vie personnelle. C’est par exemple le cas de Bérénice :  
 
Mes bébés n’étaient plus des bébés mais étaient des enfants et heu je 
trouvais que je ne passais pas beaucoup de temps avec eux parce que 
j’étais happée par cette vie professionnelle […] et puis les faire grandir 
avec deux nounous parce que je partais très tôt le matin parce que je 
rentrais à 21h le soir parce qu’il fallait la nounou du jour et la nounou du 
soir qui donnait le bain et qui faisait diner, bon je me suis dit … bon 
attend le sens de ta vie ça a quand même été de mettre au monde deux 
enfants et c’est pas non plus de déléguer ça quoi… trop longtemps. Donc 
quand ils ont eu heu.. 7 ans, 8 ans, j’ai compris qu’il fallait quand même 
que je revois un petit peu les choses dans ma vie. 
 
Armelle évoque également l’impact qu’a eu l’arrivée de son premier enfant 
sur ses priorités de vie :  
 
En 2007, j’ai eu mon 1er enfant, et donc là j’ai commencé à me poser des 
questions, par rapport à … parce que je voulais un peu tout, parce que je 
voulais continuer à travailler, je voulais continuer à travailler mais en 
évoluant parce que j’avais de l’ambition et parce que je voulais aussi 
avoir du temps pour m’occuper de lui.  
  
Aussi, on remarque que lorsque le répondant détient des activités de 
management d’équipe, des insatisfactions spécifiques liées à ce poste apparaissent car 
le travail est considéré comme beaucoup moins opérationnel et davantage du côté de 
la supervision. Ce problème est relevé par Nathalie de la façon suivante :  
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Là j'étais vraiment dans le management et dans l'édition, c'est-à-dire le 
travail éditorial que j'avais pas fait jusque-là puisqu'avant j'écrivais, j'étais 
surtout journaliste reporter donc c'était vraiment assez différent, au début 
j'aimais pas trop ça, je trouvais ça très ingrat parce que j'écrivais, bon, 
j'avais réussi quand même à continuer à écrire en gérant en direct des 
pages le samedi qui me permettaient aussi d'écrire des grands papiers qui 
faisaient aussi une page heu… mais j'écrivais quand même beaucoup 
moins et je réécrivais beaucoup et j'étais quand même dans l'ombre. 
Aussi, le travail exercé va parfois jusqu’à ne plus procurer de sens à ces cadres 
car ils sont plusieurs à ne pas en ressentir l’utilité parce qu’ils et elles ne voient pas 
les effets concrets de leur activité professionnelle ni son aboutissement. C’est le cas 
d’Armelle :  
Autant dans mon premier job on était une toute petite équipe, donc il y 
avait toujours beaucoup de choses à faire, il y avait toujours… et c’était 
assez … je voyais bien le fruit de mon travail, on créait des magazines, et 
ce magazine on l’avait à la fin donc on voyait ce qu’on avait fait, c’était 
très concret, autant dans la deuxième entreprise au bout d’un certain 
temps je ne voyais pas du tout le concret de mon travail. […] Des choses 
pas concrètes et je voyais pas l’utilité de mon travail. Je…je… j’avais 
l’impression d’aller travailler que pour avoir mon salaire à la fin du mois 
et ça ne me satisfaisait pas.  
La situation de travail est souvent abordée à travers la spécificité du statut de 
cadres qui, selon les adultes interrogés, rend leur travail moins évident. Le statut de 
cadres est envisagé comme un positionnement difficile car il induit un niveau de 
responsabilité qu’il faut assurer, et notamment lorsqu’il s’agit de prendre des 
décisions et de les assumer. Grégory considère que lorsqu’on est cadres il est 
compliqué de prendre une décision sans se faire critiquer ou sans se faire mettre des 
bâtons dans les roues (« si je prends une décision j’en ai marre de regarder derrière 
moi, à droite, à gauche si je prends la bonne décision, si je prends pas la bonne 
décision je vais me faire torpiller pour telle et telle raison et pas pour des bonnes 
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raisons et tout ça j’en avais marre »). David prétend que l’une des compétences que 
doit avoir un cadre pour s’en sortir dans le monde de l’entreprise c’est d’être ce qu’il 
appelle « politique ». En effet, pour lui il faut savoir mettre en valeur ses résultats, les 
revendiquer, voire s’approprier les résultats des autres, et il faut savoir être aussi 
stratège avec la direction. Selon lui, si on n’a pas ces compétences, on ne peut pas 
faire une carrière de cadre. Pour Patrick le statut de cadre n’a aucun intérêt, il est 
même plutôt contre-productif pour ceux qui comme lui, n’encadrent pas : 
Moi j’ai vu par rapport à mes collègues qui sont en banque avec lesquels 
j’ai encore des rapports, moi ça m’a totalement libéré, le statut cadre n’a 
pour moi absolument aucun intérêt s’il n’est pas pécuniaire, il n’a aucun 
intérêt. D’ailleurs tu as beaucoup de cadres qui n’encadrent pas. Il y a 
énormément de gens qui sont cadres mais qui n’encadrent pas, ce qui est 
un paradoxe, ce qui est une absurdité, un cadre doit encadrer, il y a plein 
de cadres qui n’encadrent pas. Donc voilà donc le statut de cadres pour 
moi était plus un boulet, ça ne m’a rien amené de plus, si ce n’est pour 
cotiser plus. 
Bien que le statut de cadre représente en quelques sortes un signe extérieur de 
réussite professionnelle, pour certains adultes comme pour Bérénice, il est avant tout 
un symbole, auquel on s’accroche jusqu’à en devenir pitoyable : 
Voilà je suis quelqu’un, j’aime les responsabilités mais au bout d’un 
moment quand vous savez faire, tout vous réussit, bon, j’avais pas envie 
de m’ennuyer, ni de m’accrocher à un statut à un truc, j’avais pas du tout 
envie de ça, ni de faire des coudes avec des plus jeunes, je sais, je voyais 
ça aussi, la cinquantaine on s’accroche encore, on veut pas que celui de 
quarante passe devant, j’avais pas du tout envie de ce combat, je le voyais 
hein quand même ce genre de chose, j’avais pas du tout envie de ça, je 
trouvais ça assez pitoyable et on se maintient en forme et on reste une 
taille mannequin parce que on veut pas, et le Botox parce qu’on veut pas, 
on veut cacher un peu son âge et je dis que c’est pas moi du tout, j’avais 
pas envie de tomber dans ces écueils-là.  
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Être cadres signifie donc pour les personnes interrogées d’avoir une situation 
professionnelle à responsabilités qui est très souvent éloignée des activités 
opérationnelles. Cette fonction représente également d’avoir une équipe à encadrer et 
d’être investi ou du moins de s’intéresser à la stratégie de l’entreprise et à en vivre les 
décisions concrètes. De même, être cadres en France, signifie appartenir à un statut 
particulier. Aussi, parmi les grands motifs porteurs de sens évoqués par ces adultes 
pour justifier leurs ruptures intentionnelles de carrière, ceux qui concernent le sens du 
travail sont très en lien avec les spécificités du statut de cadres : une activité qui est 
loin de l’opérationnel, où l’on doit endosser des responsabilités et les assumer, une 
position exposée qui amène à mettre en place des stratégies pour survivre au sein de 
l’organisation, et une position où l’on attend que l’on passe beaucoup de temps au 
travail. 
 
2.4. Les éléments porteurs de sens évoqués pour décrire la nouvelle situation 
professionnelle 
 
Il est possible de faire un parallèle entre les motifs individuels porteurs de sens 
évoqués sur lesquels s’appuie la rupture intentionnelle de carrière et les éléments 
porteurs de sens mis en avant par les adultes répondants afin de décrire leur nouvelle 
situation professionnelle. Cette posture semble assez cohérente dans la mesure où les 
cadres concernés ont justement effectué une rupture intentionnelle de carrière afin de 
mettre un terme à leur situation de travail (celle de cadres) qu’ils ne supportaient plus. 
Cependant, avec le changement de situation professionnelle (ou leur rupture 
intentionnelle de carrière), certaines caractéristiques porteuses de sens qui étaient 
présentes dans leur poste de cadres ont disparu. Des explications à ce sujet sont 
fournies ci-après à l’aide de la même technique d’analyse des données (catégories 
conceptualisantes) qui contribue à mettre en évidence les catégories suivantes : le 
rejet de l’entreprise et le rejet du travail de cadres.  
Difficultés de conciliation vie 
personnelle/professionnelle : 
difficultés à s’investir dans le travail 
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2.4.1. Employé, ouvrier ou créateur d’entreprise, un statut différent de celui de 
cadres 
La majeure partie des adultes de l’échantillon (Grégory, Bérénice, Armelle, 
Nathalie, Lise, Karine et David) a choisi de créer sa propre entreprise ou de travailler 
de manière autonome tandis que les autres (Bruno, Patrick et Gislain) ont opté pour 
un statut d’ouvrier ou d’employé. 
Chez les créateurs d’entreprise, le fait d’avoir sa propre activité 
professionnelle est avant tout un moyen d’être autonome mais également de donner 
du sens à son travail et à ses actes. Grégory a choisi de reprendre une entreprise pour 
répondre à son besoin de créer quelque chose, d’être son propre patron et de pouvoir 
prendre des décisions sans être critiqué ni d’avoir à en subir les conséquences (« il y a 
cette envie de créer quelque chose ou de reprendre quelque chose et d’être mon 
propre maître »). Pour Armelle, le fait d’être chef d’entreprise est plutôt associé à une 
manière de pouvoir être autonome dans la gestion de son temps et de son occupation. 
C’est également pour elle l’occasion d’exercer seule, ce qu’elle apprécie après des 
années de travail en équipe. Pour Karine, la création d’entreprise est cohérente par 
rapport à son nouveau projet professionnel :  
Tout se goupillait parfaitement bien, il n’y a pas eu un seul temps mort. 
J’ai même du mal à en parler parce que ça s’est fait comme quand on 
claque des doigts en fait [elle claque des doigts], c’était tellement 
cohérent, ce qui m’intéresse surtout de vous raconter c’est la cohérence 
des événements. 
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Chez les salariés, le fait de revenir à un statut d’employé ou d’ouvrier est 
également un facteur procurant du sens au travail. Patrick évoque le fait d’exercer un 
métier simple où il fait ce qu’il a envie (ce qui est à l’opposé d’avoir des 
responsabilités comme auparavant). Pour sa part, Bruno rapporte qu’il se retrouve 
dans un environnement de travail moins stressant. De plus, c’est plutôt l’authenticité 
des relations humaines qui sont mises en avant chez ces deux répondants car ils 
occupent une position de conseil opérationnel. 
 
Qu’ils soient créateurs d’entreprise ou employés, les anciens cadres interrogés 
considèrent qu’ils appartiennent aujourd’hui à une organisation moins complexe. Il 
faut comprendre ici une organisation où le travail est moins morcelé et moins aux 
prises avec des systèmes de gestion de l’activité de travail. Ce type d’organisation 
leur laisse plus d’autonomie et une visibilité sur les résultats de leur travail. Le sens 
accordé au travail prend alors une forme simplifiée qui va à l’essentiel et où chaque 
personne peut s’organiser afin de rencontrer ses propres attentes et de constater le 
résultat de son travail. 
 
2.4.2. Une nouvelle manière d’appréhender le travail 
 
Qu’ils ou qu’elles soient créateurs d’entreprise ou salariés, il est possible 
d’observer des propos similaires dans les discours des personnes interrogées  
concernant la manière dont elles appréhendent leur nouvelle activité professionnelle. 
Il s’agit d’abord d’une manière différente d’organiser son temps, qui correspond 
mieux aux besoins de l’adulte et qui permet une meilleure conciliation entre leurs 
activités professionnelles et leurs activités familiales. Armelle considère être 
aujourd’hui en responsabilité de toutes les formes de sa vie, à savoir, pouvoir 
s’occuper de ses enfants, organiser son temps de travail et son travail comme elle 
l’entend, choisir sa stratégie commerciale comme elle veut, décider seule. Lise 
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apprécie aussi de ne pas avoir de direction, de personne pour la diriger ou à qui rendre 
des comptes et de pouvoir s’organiser comme elle le désire (« aujourd'hui le fait d'être 
assistante maternelle, je trouve que c'est vraiment super chouette, le fait de ne pas 
avoir de direction sur le dos, alors ça c'est génial, de pouvoir faire sa journée comme 
on veut, sans personne qui vient nous réclamer quoi que ce soit, c'est génial »). 
Nathalie a également retrouvé une organisation lui permettant de faire des activités 
extra-professionnelles : 
 
Je dirais que ça a été une bouffée d'oxygène, une bouffée d'oxygène, c'est-
à-dire reprendre le temps de faire certaines choses, de réfléchir, de ne pas 
être dans la course permanente et effectivement me re-nourrir de choses à 
nouveau, nouvelles, j'avais plus du tout le temps d'aller voir, de 
faire…trouver le temps d’aller voir des expos, d'aller au cinéma, de faire 
du yoga ! De faire du sport, j'avais le temps de rien, donc c'est vraiment 
c'était, une question de temps.  
 
Du côté des salariés, Patrick explique que durant les années qui ont suivi sa 
rupture intentionnelle de carrière, il s’est organisé, selon ses propos, « une précarité 
contrôlée », c’est-à-dire qu’il a effectué plusieurs activités professionnelles en CDD 
lui permettant de mieux gérer son temps, notamment pour en passer davantage avec 
ses enfants. Bruno lui, apprécie d’être dans un contexte plus souple et moins 
stressant : « C’est mon tempérament, j’ai du mal à être dans des cadres rigides. 
D’ailleurs c’est pour ça que je suis dans une asso ». 
 
La seconde différence évoquée avec l’ancienne situation professionnelle de 
cadres tant chez les créateurs d’entreprise que chez les salariés, réside dans le fait 
qu’aujourd’hui ils se sentent utiles dans leurs activités professionnelles et qu’ils 
trouvent du sens à leur travail. Par exemple, Karine considère qu’elle fait profiter ses 
patients de son expérience, qu’elle les aide et leur apprend des choses : « En fait en 
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faisant tout ça j’ai donné du sens à ma vie. C’est pour ça que ma vie et mon entreprise 
sont intimement liées, j’ai arrêté d’essayer de devenir quelqu’un pour être moi-même, 
et quand je suis devenue moi-même ça a cartonné, aussi ». Pour sa part, Bérénice se 
sent investie d’un rôle, elle a l’impression de faire du bien à l’humanité et se sent utile 
lorsque quelqu’un lui fait un retour positif sur le fait qu’il se sente mieux : 
Je sentais que j’avais aussi un rôle de leur dire oui essayez, pratiquez, 
vous êtes utiles, faut se faire du bien, et je me suis sentie très bien dans ce 
rôle de… j’avais l’impression comment vous dire, de faire du bien à 
l’humanité, et ça je trouvais ça très gratifiant, dans ce nouveau métier. 
C’est assez valorisant de se dire, bah on rend quelqu’un un peu plus 
heureux, modestement je vous dit ça, voilà je ne vais pas non plus vous 
dire que… mais c’est voilà, accueillir quelqu’un qui parfois a un visage 
triste, qui parfois souffre un peu dans son corps qui… et après une heure 
et demie de pratique qui va repartir avec un sourire, qui va repartir en 
vous disant, ha… qu’est-ce que je me sens bien…ces petites choses-là en 
fait me faisaient du bien aussi, en me disant bah voilà, ta journée n’a pas 
été inutile.  
Les éléments porteurs de sens évoqués pour décrire la nouvelle situation 
professionnelle de ces cadres interrogés sont en correspondance avec les motifs 
individuels porteurs de sens évoqués sur lesquels s’appuie leur rupture intentionnelle 
de carrière. Il s’agit principalement de satisfactions répondant aux difficultés 
organisationnelles et liées au contenu du travail à titre de cadres. Pour la plupart des 
adultes interrogés, il semble que la création d’entreprise s’avère une manière de 
pouvoir maîtriser ces deux aspects du travail, ou du moins, de mieux accepter leur 
nouvelle situation professionnelle. 
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CINQUIÈME CHAPITRE – DISCUSSION DES RÉSULTATS 
 
Le présent chapitre a pour but de discuter les résultats de l’analyse des 
données recueillies auprès des personnes interrogées. Les informations rapportées  
font appel aux concepts et aux théories mobilisées et aux explications fournies dans 
les chapitres précédents. Une première section vise à répondre aux quatre objectifs 
spécifiques de cette recherche à l’aide d’éléments théoriques confrontés à des 
données de terrain. La seconde section met en avant la valeur des résultats présentés 
au regard des recherches qui ont déjà été menées sur un sujet similaire et propose en 
plus, des pistes de prolongement pour la réalisation d’études ultérieures. La troisième 
section expose les principales limites de la présente recherche. 
 
1. LA NATURE DES RUPTURES INTENTIONNELLES DE CARRIÈRE 
 
L’objectif général de cette recherche est de décrire la nature des ruptures 
intentionnelles de carrière susceptibles d’être justifiées par une quête de sens chez des 
cadres français arrivés au mitan de la vie. Afin d’apporter des éléments de réponse 
précis et documentés, cette première section reprend en synthèse les principaux 
éléments mis en évidence lors de l’analyse des données tout en les discutant au regard 
des apports scientifiques mentionnés précédemment. Ainsi, les quatre parties de cette 
section visent à répondre aux quatre objectifs spécifiques de la présente recherche. 
 
1.1. Les étapes du processus de rupture intentionnelle de carrière 
 
Le premier objectif spécifique de cette recherche consiste à identifier les étapes 
du processus de rupture intentionnelle de carrière et ses variantes éventuelles. Les 
résultats observés permettent dans un premier temps de vérifier la proposition relative 
au modèle décrivant le processus de rupture intentionnelle de carrière introduit 
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auparavant qui se base sur les processus de reconversion professionnelle volontaire 
(Négroni, 2005a, 2005b, 2007) et de rupture biographique (Denave, 2014). Ce 
processus qui n’est ni unique ni linéaire s’inspire également des formulations 
théoriques du développement de carrière de Super (1990) et des étapes de vie au 
travail de Riverin-Simard (1993). Selon le cas précis des cadres français interrogés à 
l’intérieur de cette étude, le processus de rupture intentionnelle de carrière serait 
constitué de ces quatre grandes étapes :  
A. La dynamique d’évolution de carrière : elle est marquée par la mise en œuvre 
d’une stratégie d’évolution professionnelle visant à développer l’employabilité 
du cadre. Ce dernier a recours à la mobilité externe ou interne (Mailliot, 2012) 
selon les possibilités que lui offrent le contexte dans lequel il évolue. La 
carrière du cadre peut prendre à ce moment des formes diverses, elle peut être 
sans frontière (Arthur, 1994) ou protéiforme (Hall, 1996a) ou adaptable 
(Savickas, 1997). Le réseau de contacts s’avère également un moyen favorisant 
la mobilité (APEC, 2016). Cette dynamique correspond au stade de 
l’établissement de Super (1990) ou à celui que Riverin-Simard (1993) nomme 
« aux prises avec une course occupationnelle » ;  
B. La dynamique de maintien : il est possible de situer cette dynamique dans le 
stade de maintien de Super (1990) et dans ce que Riverin-Simard (1993) 
nomme « affairé à une modification de trajectoire ». Cette dynamique est 
marquée par un sentiment de décalage entre l’identité du cadre, son système de 
valeurs personnelles, ses finalités et ce que lui renvoie sa situation 
professionnelle (qui n’est toutefois pas en désaccord). Ce sentiment s’accentue 
peu à peu vers un désengagement du cadre vis-à-vis de sa situation 
professionnelle : il ne cherche plus à développer son employabilité ni son 
réseau. Il renonce à chercher à évoluer au sein de son organisation comme dans 
toute autre organisation du même type. Ainsi, le cadre n’est plus dans la course 
à l’employabilité mais ne quitte pas pour autant sa situation professionnelle. Ce 
positionnement rappelle celui que Limoges (2001) décrit comme « le 
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maintien ». Cette dynamique se finalise par une étape de « faire le point » (Ibid) 
où le cadre confronte ses ambitions passées à ses perspectives d’avenir et en 
déduit une action à mettre en place. Il peut s’agir soit de décider de ne pas agir 
et de poursuivre la période de maintien. Il peut s’agir également de décider d’y 
mettre fin, dans ce cas, le cadre entre dans une phase de « lâcher-prise » (Ibid) 
ouvrant un espace propice à l’arrivée d’un événement déclencheur; 
C. Le moment de la rupture : il est marqué par le départ de la situation 
professionnelle (celle de cadres) ressentie comme problématique. Il est 
formalisé par une rupture du contrat de travail et le départ de l’organisation. Il 
fait souvent suite à l’accumulation de sentiments négatifs liés à la situation de 
travail vécue et plus généralement au sens du travail. L’arrivée d’un ou d’une 
succession d’événements ou de non-évènements (Schlossberg, 2005) pour 
lesquels le cadre va attribuer un sens compris comme un signal d’alarme quant 
à la situation professionnelle vécue renforce une fois de plus la situation de 
maintien. C’est le dernier événement ou non-événement qui est considéré 
comme une opportunité de départ (Drolet, 1991) et qui amorce le moment de la 
rupture; 
D. L’occupation d’un nouveau poste : cette étape est marquée par le fait que 
l’ancien cadre concrétise un nouveau projet professionnel en dehors des métiers 
et des secteurs d’activité qu’il a connus jusqu’à présent. Cette nouvelle situation 
professionnelle l’exclut également du statut de cadre. Cette étape n’est vraiment 
validée que lorsque l’adulte réalise le dit projet. Il s’agit de s’approprier son 
nouveau métier en faisant évoluer son activité professionnelle ou les 
compétences qui y sont mobilisées. Il s’agit également d’accepter le fait que 
cette nouvelle situation professionnelle sera moins rémunératrice que la 
précédente et plus précaire. Aussi, c’est seulement lorsque ces conditions sont 
remplies, que le changement professionnel effectué peut être considéré comme 
une rupture intentionnelle de carrière.  
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Il existe dans ce processus une variante concernant le moment de la définition 
du nouveau projet professionnel. Trois possibilités sont identifiées quant au moment 
où il intervient : en amont de la rupture, juste après la rupture ou après un temps de 
latence. Lorsque le projet professionnel est défini en amont de la rupture, c’est-à-dire 
durant la période de maintien, l’événement déclencheur prend la forme d’une 
occasion de le concrétiser. Par ailleurs, quand le nouveau projet professionnel est 
défini suite au moment de la rupture, cela laisse à penser que ce changement n’a pas 
été anticipé, ainsi, l’événement déclencheur doit être considéré comme une 
opportunité de quitter une situation professionnelle problématique. Enfin, lorsque le 
nouveau projet professionnel est défini après une période de flottement qui peut être 
rapprochée de ce que Boutinet (2010) nomme la « jachère créatrice », alors 
l’événement déclencheur est considéré comme une opportunité de quitter une 
situation professionnelle problématique mais également de s’extraire quelques temps 
du tourbillon d’un marché du travail marqué par les caractéristiques d’une société 
hypermoderne (Aubert, 2004a).  
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Ce schéma représente par une flèche horizontale la temporalité  du processus 
de rupture intentionnelle de carrière. Les différents étapes de ce processus qui 
viennent d’être exposées sont représentées en gras (il s’agit de la dynamique 
d’évolution, de la dynamique de maintien, de l’étape du « faire le point », du lâcher-
prise, du moment de la rupture, de l’occupation d’un nouveau poste et de 
l’appropriation de la nouvelle situation professionnelle). Ce schéma met également en 
évidence la présence d’événements et de non-événements déclencheurs dans le 
processus de rupture intentionnelle de carrière. Leurs positionnements en amont ou en 
aval du moment de la rupture intentionnelle de carrière donne une signification 
différente aux événements déclencheurs qui peuvent être considérés soit comme une 
opportunité de mettre en œuvre le nouveau projet professionnel, soit comme une 
opportunité de quitter une situation professionnelle problématique. 
1.2.Les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière 
En vue de répondre au second objectif spécifique de cette recherche qui vise à 
mettre en évidence les événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de 
carrière et leurs variantes éventuelles, il est possible d’apporter la réponse suivante : il 
existe bien une variante aux événements déclencheurs qui a été nommée « les 
sentiments négatifs ». Il s’agit de ressentis qui sont exprimés par les personnes 
répondantes lors de leur récit de vie mais qui renvoient à des sentiments perçus 
lorsqu’elles vivaient la situation professionnelle qui était la leur (celle de cadres). 
Sont distingués les sentiments négatifs qui portent sur la situation de travail du 
cadre et qui sont de l’ordre d’une insatisfaction liée à certains éléments concrets de 
son quotidien au travail (contenu de travail, mode de management, relations 
hiérarchiques, ambiance de travail, etc.). Ces sentiments négatifs liés à la situation de 
travail du cadre n’ont pas d’effet direct sur sa dynamique de carrière. Il est supposé 
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qu’ils favorisent tout de même l’entrée dans l’étape de maintien et qu’ils renforcent le 
désengagement du cadre vis-à-vis de sa situation professionnelle. En effet, ces 
sentiments font naître puis grandir une forme d’insatisfaction qui ne disparaît qu’à la 
condition d’une mobilité professionnelle. La seconde forme de sentiments négatifs est 
celle qui porte sur le sens du travail. Cette terminologie est utilisée afin de simplifier 
cette notion mais il serait plus exact de dire qu’il s’agit de sentiments négatifs portant 
sur l’absence de sens du et au travail (Morin et Aranha, 2008) car selon Deleuze 
(1969), une situation considérée comme n’ayant pas de sens constitue un non-sens. 
Ainsi, la situation que vit l’adulte à ce moment est en trop fort décalage avec ses 
repères d’analyse sur la manière dont doit être exercé le statut de cadre et les finalités 
d’une entreprise. Or, sur ce type de sentiments précis, il s’agit d’une incompréhension 
ayant une portée plus globale qu’une situation de travail. Toutefois, de telles 
considérations consistent à remettre en question les différents aspects du travail en 
lui-même (Morin et Aranha, 2008; Morin et Cherré, 1999). Aussi, ces sentiments 
négatifs liés au sens du travail favorisent directement l’entrée du cadre l’étape du 
maintien.  
Les événements (ou non-événements) déclencheurs identifiés dans les récits 
de vie des personnes interrogées se rapprochent de ceux définis par Schlossberg 
(2005). Il s’agit de ce qui advient à un moment donné, qui est enregistré par la 
conscience du cadre et qui l’amène à effectuer un changement. De même, les 
événements et non événements relevés à l’intérieur de cette étude ont un caractère 
subjectif (Négroni, 2010) et n’existent que par l’importance que chaque personne 
concernée veut bien leur accorder (Zarifian, 2001). Ils sont d’ordre personnel ou 
professionnel. De plus, il est possible de distinguer les événements qui jouent un rôle 
non négligeable sur l’arrivée du moment de la rupture intentionnelle de carrière, des 
événements qui vont seulement y contribuer.  
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À ce titre, les événements déclencheurs ayant une portée différée sur le 
moment de la rupture intentionnelle de carrière ont davantage tendance à renforcer la 
dynamique de désengagement dans laquelle se trouve le cadre dans sa dynamique de 
maintien. Il s’agit très souvent d’événements personnels comme l’arrivée d’un enfant 
ou le décès d’un être cher. Pour leur part, les événements ayant un effet direct sur 
l’arrivée du moment de la rupture intentionnelle de carrière sont plutôt d’ordre 
professionnel. Il s’agit très souvent de l’opportunité de quitter sa situation 
professionnelle par l’arrivée d’un plan social ou d’un licenciement ou encore la 
compréhension que la négociation d’une rupture conventionnelle est possible. 
L’événement est alors qualifié de déclencheur et il n’est considéré à ce titre que parce 
que le cadre lui donne ce sens. Quant aux événements à effets différés, ils n’ont pas 
été perçus comme déclencheurs car à leur arrivée, les cadres n’étaient pas en mesure 
de leur attribuer ce sens. Ce constat fait écho aux travaux exposés auparavant de 
Boissière et Chabert (2014) évoquant « le coup » et « l’après-coup » de Freud. De ce 
fait, comme ces cadres ne sont pas en mesure de donner un sens aux premiers 
événements qui surviennent en lien avec leur situation professionnelle du moment, ils 
profitent d’un temps de maturation avant l’arrivée du prochain événement pour lui 
attribuer un sens.  
 
Par conséquent, ces sentiments négatifs et ces événements qui ont été 
renommés les éléments déclencheurs représentent des points d’avancée dans la 
réflexion du cadre tout au long du processus de rupture intentionnelle de carrière. 
Même si des grands types de sentiments négatifs (liés à l’activité de travail et liés au 
sens du travail) et d’événements (personnels et professionnels) ont pu être dégagés 
des analyses effectuées, il s’avère que leur interprétation et l’importance qui va leur 
être accordée est propre à chaque adulte et liée de très près au contexte dans lequel se 
situe la personne cadre.  
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Ce schéma reprend les mêmes éléments que celui qui a été représenté pour 
illustrer la réponse au premier objectif spécifique de cette recherche. Cependant, ce 
qui était précédemment nommé évènements et non-événements déclencheurs a été 
regroupé sous le vocable éléments déclencheurs qui distingue les sentiments négatifs 
(liés à l’activité de travail et au sens au travail) des événements déclencheurs. Aussi, 
il est mis en évidence dans ce schéma que les sentiments négatifs et les événements 
déclencheurs n’interviennent pas au même moment dans le processus de rupture 
intentionnelle de carrière. 
1.3.  Les motifs individuels porteurs de sens évoqués par les cadres sur lesquels 
s’appuie la rupture intentionnelle de carrière 
La réponse au troisième objectif spécifique de recherche qui consiste à relever 
les motifs individuels porteurs de sens évoqués par les cadres sur lesquels s’appuie la 
rupture intentionnelle de carrière doit être traitée au regard de la grille d’analyse des 
caractéristiques d’un travail qui a du sens (Morin et Aranha, 2008 ; Morin et Cherré, 
1999) présentée au second chapitre. Trois grandes catégories de motifs apparaissent 
dans les résultats de l’analyse des données de terrain : une première est liée à l’arrivée 
des cadres au mitan de la vie, une seconde se rattache au sens au travail et une 
troisième concerne le sens du travail.  
Les motifs liés à l’arrivée de ces adultes au mitan de la vie relèvent ce que  
Morin et Cherré (1999) nomment les variables conditionnelles du sens au travail. Il 
s’agit de variables personnelles et familiales comme l’âge et la naissance d’un enfant. 
Les cadres interrogés dans cette recherche vivent les caractéristiques du mitan de la 
vie, à savoir une forte envie de se réaliser (Boutinet, 2002). En ce sens, ils sont très 
sensibles aux questions liées à la finalité de leur travail et de leur vie. Le mitan de la 
vie s’avère être un motif porteur de sens en tant que tel puisque l’âge (la maturité) a 
été évoqué comme un élément qui permettait de pouvoir se projeter vers un autre 
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avenir professionnel en dehors du salariat. Riverin-Simard (1993) a évoqué cette 
tendance que pouvait avoir l’adulte au mitan de la vie de s’imaginer un jour s’extraire 
du marché du travail. Ainsi, l’âge du mitan de la vie permet d’invoquer la maturité 
afin de justifier un choix que le cadre n’aurait pas pu assumer en début de carrière, ou 
du moins qu’il ne se serait pas permis d’imaginer. Être cadre au mitan de la vie 
constitue aussi un non-sens dans certains domaines d’activité comme par exemple en 
informatique, où l’on considère que les plus jeunes sont les plus compétents. Les 
personnes répondantes ayant au moment de la rupture de carrière des enfants n’étant 
pas majeurs ont évoqué le besoin d’être présents à leurs côtés. Chez les femmes, il 
s’agit plutôt d’une motivation pour appuyer la rupture tandis que chez les hommes, le 
fait de pouvoir passer plus de temps avec leurs enfants est davantage présenté comme 
un élément porteur de sens pour décrire leur nouvelle situation professionnelle.  
 
 Parmi les motifs porteurs de sens évoqués sur lesquels s’appuie la rupture 
intentionnelle de carrière, il a été relevé des éléments correspondant au sens au travail 
et au sens du travail. Il est possible de rapprocher les principaux éléments qui 
ressortent du discours de ces cadres des caractéristiques suivantes du modèle retenu à 
l’intérieur de cette thèse (Morin et Aranha, 2008 ; Morin et Cherré, 1999) :  
 
A. Un travail qui n’est pas « intrinsèquement satisfaisant» : l’impossibilité d’un 
accomplissement de soi dans la mesure où la situation professionnelle vécue par 
le cadre ne lui permet pas d’atteindre un équilibre avec sa vie privée. Le type 
d’organisation de travail de certaines entreprises qui ne permet pas de laisser 
libre cours à la créativité et à l’autonomie du cadre ;   
B. Un travail qui n’est pas « moralement acceptable » : les modes de management 
allant à l’encontre des valeurs altruistes et le manque de déontologie dénoncé 
par certains cadres. Ces éléments traduisent un décalage entre les valeurs 
individuelles et celles de l’entreprise ; 
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C. Un travail qui n’est pas « source d’expérience » et dont les relations humaines 
ne sont pas « satisfaisantes » : la présence de relations de travail difficiles que 
ce soit avec une direction, avec un ou une supérieur hiérarchique ou encore 
avec des collègues. Parfois c’est l’ambiance de l’entreprise de manière générale 
qui est dénoncée.  
Parmi les six caractéristiques d’un travail qui a du sens mis en évidence dans ce 
modèle, trois correspondent directement aux motifs porteurs de sens relevés chez les 
cadres interrogés pour évoquer leur rupture intentionnelle de carrière. Aussi, il est 
possible d’affirmer que ces adultes connaissant une rupture intentionnelle de carrière 
quittent une situation professionnelle qu’ils ne considèrent pas « intrinsèquement 
satisfaisante », « moralement acceptable » et « source d’expérience avec des relations 
humaines satisfaisantes ». Ce constat laisse à penser que ces cadres considèrent leur 
situation professionnelle comme « assurant leur sécurité et leur autonomie », bien que 
chez une personne interrogée (David) son activité professionnelle soit directement 
responsable d’un arrêt maladie de deux ans. Aussi, ces cadres considèrent que leur 
situation professionnelle les « tient occupés » même si une répondante (Armelle) a 
évoqué lors de son récit de vie le fait qu’elle n’avait pas assez de travail pour 
s’occuper toute la journée. Enfin, « l’absence de finalité » concernant le travail de 
cadre n’a jamais été directement évoquée comme motif de la rupture intentionnelle de 
carrière. En revanche, cet aspect est souvent associé à un critère pour aller vers une 
nouvelle situation professionnelle. Une telle conclusion laisse à penser que si le cadre 
souhaite débuter une nouvelle situation professionnelle porteuse d’une finalité, c’est 
parce qu’il ne la retrouve pas dans sa situation professionnelle actuelle.  
Il est possible de situer Ces 5 éléments (dont 3 ont été relevés directement lors 
des analyses et 2 dont été déduits par la chercheure) à l’intérieur de la grille d’analyse 
élaborée par ces auteurs de la manière suivante (en gras) : 
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Tableau 4  
Les caractéristiques liées à l’absence de sens au et du travail dans les situations 
professionnelles de cadres en rupture intentionnelle de carrière 
Le travail qui a du sens est un 
travail qui… 
Éléments de précision des composantes d’un travail qui a du 
sens 
Est fait de manière efficiente et 
mène à un résultat tangible  
Efficience (dont les objectifs de travail sont connus, qui permet 
de démontrer son efficacité et qui donne le sentiment d’un retour 
sur investissement) 
Finalité (travail qui aboutit à des résultats) 
Est intrinsèquement satisfaisant Apprentissage et développement des compétences (un travail 
qu’on a plaisir à faire et qui permet d’accroître ses compétences) 
Accomplissement et actualisation de soi (un travail qui 
correspond à sa personnalité, à ses aspirations et qui permet 
de relever des défis, de s’épanouir)  
Créativité et autonomie (une organisation qui laisse les 
salariés être gestionnaires de leurs activités) 
Responsabilité (avoir une zone de responsabilités, et avoir du 
feedback sur sa performance)  
Est moralement acceptable Rectitude des pratiques sociales et organisationnelles 
(travailler dans un environnement sain et sécuritaire, un 
travail qui se fait dans un milieu qui favorise la justice, la 
dignité humaine et l’équité) 
Contribution sociale (un travail utile à la société et aux 
autres) 
Valeurs personnelles (un travail qui est en lien avec ses 
principes)  
Est source d’expériences et de  
relations humaines satisfaisantes 
Affiliation et appartenance (permet d’avoir des contacts, 
permet d’avoir de bonnes relations avec les autres, permet de 
faire partie d’un groupe) 
Service aux autres (permet de développer une complicité avec 
ses collègues, permet d’avoir une influence sur le milieu) 
Assure la sécurité et l’autonomie Indépendance financière (avoir un salaire qui assure une sécurité 
financière) 
Santé et sécurité (avoir le sentiment de préserver sa santé et 
d’atteindre un équilibre avec sa vie privée) 
Tient occupé Charge de travail (avoir une occupation qui permet d’exercer 
différentes activités et qui correspondent aux capacités de 
l’individu, avoir le sentiment de mériter son repos)  
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1.4. Les éléments porteurs de sens évoqués pour décrire la nouvelle situation 
professionnelle 
Les éléments porteurs de sens évoqués par ces adultes pour décrire leur 
nouvelle situation professionnelle sont en correspondance avec les motifs individuels 
porteurs de sens évoqués précédemment. En effet, si l’on rapproche les éléments 
porteurs de sens liés à la nouvelle situation professionnelle des cadres interrogés des 
six critères d’un travail qui a du sens (Morin et Aranha, 2008 ; Morin et Cherré, 
1999), il en ressort les considérations suivantes : 
A. Un travail « fait de manière efficiente et qui mène à quelque chose » : la finalité 
du travail a été systématiquement évoquée par ces adultes et reflète un 
sentiment d’être utiles à la société et aux autres ; 
B. Un travail « intrinsèquement satisfaisant » : l’atteinte d’un équilibre entre la vie 
professionnelle et la vie personnelle, que ce soit à travers un aménagement des 
horaires de travail ou à travers la mise en place d’une stratégie pour travailler 
seulement à certaines périodes de l’année est unanime chez les salariés et les 
créateurs d’entreprise. Par contre, seuls les entrepreneurs évoquent la créativité 
et l’autonomie comme étant présentes dans leur nouvelle situation 
professionnelle ; 
C. Un travail qui est « moralement acceptable » : les  salariés ont évoqué leur 
choix d’appartenir à des organisations simplifiées qui ont un mode de 
fonctionnement avec une dimension plus humaine ;  
D. Un travail qui est « source d’expérience » et où « les relations humaines sont 
satisfaisantes » : l’ambiance de travail et la qualité des relations humaines ont 
été évoquées par l’ensemble des personnes répondantes. Les salariés ont 
davantage cherché à rejoindre des structures à finalité altruiste et trouvent en 
leurs collègues de travail ce point commun. Les créateurs d’entreprise utilisent 
plutôt leur autonomie afin de choisir les personnes avec lesquelles ils ont envie 
de travailler. 
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L’aspect « sécurité et autonomie » n’a pas été évoqué par les adultes 
interrogés comme un élément porteur de sens lié à leur nouvelle situation 
professionnelle. En effet, quitter le statut de cadres a été pour toutes et tous synonyme 
d’une perte de salaire et pour certains (les créateurs d’entreprise) de l’entrée dans une 
précarité. Deux des répondants (Nathalie et David) indiquent ne pas pouvoir vivre de 
leur activité professionnelle. Aussi, la caractéristique « tient occupé » n’a pas été 
évoquée ici non plus. Cela laisse à penser qu’il ne s’agit pas d’une préoccupation 
marquée pour les personnes répondantes. Ces résultats peuvent être confrontés à ceux 
de l’objectif spécifique précédent (les motifs porteurs de sens évoqués sur lesquels 
s’appuie la rupture intentionnelle de carrière) à travers la grille d’analyse retenue.  
 
Les motifs porteurs de sens évoqués sur lesquels s’appuie la rupture 
intentionnelle de carrière sont en gras et les éléments porteurs de sens décrivant la 
nouvelle situation professionnelle sont soulignés.  
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Tableau 5 
Rapprochement entre les motifs individuels porteurs de sens évoqués sur lesquels 
s’appuie la rupture intentionnelle de carrière et les éléments porteurs de sens évoqués 
pour décrire la nouvelle situation professionnelle. 
 
Le travail qui a du sens est un 
travail qui… 
Éléments de précision des composantes d’un travail qui a du 
sens 
Est fait de manière efficiente et 
mène à un résultat tangible  
Efficience (dont les objectifs de travail sont connus, qui permet 
de démontrer son efficacité et qui donne le sentiment d’un retour 
sur investissement) 
 
Finalité (travail qui aboutit à des résultats) 
Est intrinsèquement satisfaisant Apprentissage et développement des compétences (un travail 
qu’on a plaisir à faire et qui permet d’accroître ses compétences) 
 
Accomplissement et actualisation de soi (un travail qui 
correspond à sa personnalité, à ses aspirations et qui permet 
de relever des défis, de s’épanouir)  
 
Créativité et autonomie (une organisation qui laisse les 
salariés être gestionnaires de leurs activités) 
 
Responsabilité (avoir une zone de responsabilités, et avoir du 
feedback sur sa performance)  
Est moralement acceptable Rectitude des pratiques sociales et organisationnelles 
(travailler dans un environnement sain et sécuritaire, un 
travail qui se fait dans un milieu qui favorise la justice, la 
dignité humaine et l’équité) 
 
Contribution sociale (un travail utile à la société et aux 
autres) 
 
Valeurs personnelles (un travail qui est en lien avec ses 
principes)  
Est source d’expériences et de  
relations humaines satisfaisantes 
Affiliation et appartenance (permet d’avoir des contacts, 
permet d’avoir de bonnes relations avec les autres, permet de 
faire partie d’un groupe) 
 
Service aux autres (permet de développer une complicité avec 
ses collègues, permet d’avoir une influence sur le milieu) 
Assure la sécurité et l’autonomie Indépendance financière (avoir un salaire qui assure une sécurité 
financière) 
 
Santé et sécurité (avoir le sentiment de préserver sa santé et 
d’atteindre un équilibre avec sa vie privée) 
Tient occupé Charge de travail (avoir une occupation qui permet d’exercer 
différentes activités et qui correspondent aux capacités de 
l’individu, avoir le sentiment de mériter son repos)  
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1.5. Le prolongement de la discussion des résultats 
 
Cette section propose de prolonger la discussion relative aux résultats des 
quatre objectifs spécifiques de recherche vers une réflexion concernant le concept de 
rupture intentionnelle de carrière chez des cadres français arrivés au mitan de la vie. Il 
s’agit en l’occurrence d’aborder le fait que les caractéristiques du public étudié dans 
cette recherche peuvent être considérées comme prédisposant à la rupture 
intentionnelle de carrière. Dans un second temps, la dualité rupture-continuité est de 
nouveau abordée à travers une réflexion plus globale. Dans un troisième temps, la 
question de l’intentionnalité de la rupture de carrière est discutée au regard des 
résultats de l’étude de terrain. 
 
1.5.1. Être cadre au mitan de la vie en France, un positionnement qui prédispose à 
la rupture intentionnelle de carrière  
 
Le public à l’étude dans cette recherche a été défini sur la base d’observations 
de terrain confirmées par une enquête exploratoire. Il s’agit précisément d’hommes et 
de femmes arrivés au mitan de la vie et comptant au moins dix ans d’expérience dont 
la majorité sous le statut de cadres. La caractéristique principale de ces adultes est de 
considérer qu’ils vivent une situation professionnelle dénuée de sens, à savoir une 
situation de non-sens (Deleuze, 1969). Il s’agit là d’une observation exprimée par ces 
cadres de manière subjective qui est régulièrement illustrée par des faits liés au 
contenu de leur travail ou à leur environnement de travail. Très souvent, ces cadres 
oublient qu’ils évoluent dans une société hypermoderne (Aubert, 2004b) dans 
laquelle ils peinent à trouver des repères solides en termes de valeurs et de finalités. 
Parallèlement, ils travaillent pour des organisations qui sont aux prises avec un 
système hyperconcurrentiel qui les amènent à toujours vouloir accélérer la cadence et 
à complexifier les process et qui parfois rend l’ambiance de travail néfaste. Leur 
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positionnement à titre de cadres dans ce type d’organisation amplifie la difficulté, 
d’une part parce qu’il s’agit d’un statut et non d’un métier ou d’une activité et donc le 
rôle à tenir n’est défini dans aucun référentiel. Ces cadres sont donc obligés de 
composer avec des situations qui parfois frôlent l’incompréhension (par exemple, 
lorsque le cadre n’encadre pas). D’autre part, parce que le positionnement du cadre 
est délicat, il se retrouve souvent en étau entre les membres de la direction et les 
salariés opérationnels. Aussi, les cadres concernés par cette recherche arrivent à un 
moment charnière de leur vie, celui du mitan (Boutinet, 1999, 2009; Heslon, 2007). 
Ils sont face à une impossibilité de se projeter vers une continuité de leur situation 
professionnelle et parfois même, ils savent que leur âge sera un handicap pour 
continuer à évoluer dans leur secteur d’activité. Les personnes interrogées ont toutes 
les caractéristiques d’adultes fragiles et vivant une période sensible dans leur situation 
professionnelle, ce qui constitue en soi une variable conditionnelle du sens au travail 
(Morin et Cherré, 1999). Ainsi, ces adultes, à cause de leurs caractéristiques (liées à 
leur âge et à leur positionnement professionnel) seraient exposés aux 
questionnements liés au sens ou au non-sens de leur situation professionnelle et donc, 
aux ruptures intentionnelles de carrière. 
1.5.2. Une rupture qui a pour objectif une continuité 
Les ruptures intentionnelles de carrière se caractérisent par un changement 
simultané de métier, de secteur d’activité et de CSP (par le passage de la catégorie 
cadre à une autre catégorie). L’identité professionnelle de l’ancien cadre s’en trouve 
ainsi modifiée. La notion de rupture intentionnelle de carrière de cadre prend alors 
tout son sens. Il s’agit effectivement de la situation professionnelle de cadre et de ses 
caractéristiques qui est rompue. Mais, malgré tout, la vie professionnelle de l’adulte 
se poursuit vers un tout autre type de situation professionnelle. 
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Pastré (2005) soutient que derrière une rupture se cache une continuité. Par 
conséquent, la rupture intentionnelle de carrière des cadres interrogés ne représente 
pas une nouvelle carrière mais plutôt un changement à l’intérieur de leur carrière. Il 
s’agit pour eux du début d’un nouveau rôle professionnel, celui de non-cadre qui fait 
également partie de leur développement de carrière. En outre, Denave (2014) indique 
à juste titre à propos des adultes en rupture biographique qu’ils changent de métier 
pour ne pas changer eux-mêmes. Cette affirmation se confirme au regard de la 
manière dont ces cadres définissent leur nouveau projet professionnel. Ils mobilisent 
leurs projets d’orientation passés, leurs rêves d’enfant ou encore ils réfléchissent en 
fonction de leurs valeurs et de leurs finalités. Ainsi, même si le nouveau projet 
professionnel comporte des caractéristiques inverses de l’occupation précédemment 
exercée (celle de cadres), il en demeure en continuité avec des dimensions de leur 
personnalité. Ils peuvent alors aménager ce nouveau projet avec des activités qui font 
sens pour eux et aussi tenter d’y incorporer des compétences qui étaient mobilisées 
lors de la situation professionnelle précédente à titre de cadres ou encore des 
compétences qui étaient jusque-là restées en latence (Mailliot, 2012). La rupture a 
comme objectif sous-jacent une forme de continuité. Elle permet à ces cadres de 
mettre en conformité leur situation professionnelle avec leurs valeurs et leurs 
finalités. Il s’agit finalement pour eux, d’effectuer une rupture afin de continuer à 
exister et à exprimer ce qu’ils sont et ce qu’ils veulent devenir. 
 
1.5.3. L’objectivité et la subjectivité de l’intentionnalité de la rupture 
 
Concernant le concept d’intentionnalité de la rupture de carrière, il doit être 
considéré comme assez large et englobant des situations professionnelles où 
l’intention n’a pas été nécessairement formalisée en amont (Drolet, 1991). Les 
résultats mis en avant au quatrième chapitre de cette thèse et portant sur le processus 
de rupture intentionnelle de carrière tendent à illustrer ce concept car une variante a 
été constatée quant au processus de rupture intentionnelle de carrière. Il s’agit du 
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moment où le nouveau projet professionnel est défini : en amont ou en aval du 
moment de la rupture. Cette distinction amène à considérer l’événement déclencheur 
de la rupture de carrière de deux manières différentes : soit il se révèle comme un 
événement permettant de mettre en œuvre un projet préalablement défini, soit il 
s’avère être une occasion de quitter une situation professionnelle problématique. 
Ainsi, dans le premier cas, l’intentionnalité de la rupture semble assez évidente tandis 
que dans le second cas il existe une réserve quant à l’intention objective de ces 
personnes cadres de quitter leur situation de travail. Il pourrait s’agir davantage d’une 
réaction face à une situation problématique qu’à une intention. Il a également été mis 
en évidence que l’événement déclencheur pouvait être le fruit de la volonté du cadre 
(lorsqu’il sollicite une rupture conventionnelle ou lorsqu’il abandonne son poste de 
travail par exemple). Dans ce cas, même si l’événement arrive sans qu’un projet 
professionnel ne soit défini, il n’existe pas de doute sur l’intentionnalité de la rupture.  
 
Par contre, lorsque l’événement arrive de manière inattendue et que le 
nouveau projet professionnel n’a pas encore été défini, il est possible de s’interroger 
sur l’intentionnalité de la rupture. C’est le cas pour deux personnes  (Karine et David) 
pour qui le doute sur leur volonté de mettre fin à leur situation professionnelle de 
cadres a été émis dès le début de cette recherche. Cependant, dans leur discours, ils 
affirment bien que cette rupture est intentionnelle. Aussi, le concept d’intentionnalité 
tel qu’il est abordé dans cette recherche permet de considérer ces deux cas de figure 
comme intentionnels dans la mesure où l’événement déclencheur qui a mis fin à leur 
situation professionnelle de cadres a été reconnu et considéré par ces deux adultes 
comme un événement (la négociation d’une transaction pour David et la suppression 
de son poste par ses employeurs pour Karine). Cela signifie qu’ils lui ont accordé un 
sens, celui de mettre fin à leur situation professionnelle de cadres. En effet, ces deux 
répondants auraient pu effectuer une simple mobilité externe à la suite de leur 
licenciement. Or, ils ont délibérément construit un nouveau projet professionnel en 
dehors du statut de cadres. Ainsi, il est possible de considérer leurs ruptures de 
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carrière comme intentionnelles. Cependant, il faut tout de même apporter une nuance 
au regard des autres ruptures intentionnelles de carrière présentées à l’intérieur de 
cette recherche. De ce fait, il semble plus juste de parler de rupture intentionnelle de 
carrière objective chez les cadres pour lesquels l’intentionnalité ne fait pas de doute et 
de rupture intentionnelle de carrière subjective pour les deux cas qui viennent d’être 
discutés. 
Les informations rapportées dans ce travail permettent donc de répondre à 
l’objectif principal de la recherche qui est de décrire la nature des ruptures 
intentionnelles de carrière susceptibles d’être justifiées par une quête de sens chez des 
cadres français arrivés au mitan de la vie. En effet, un modèle de processus a été 
proposé ainsi qu’une grille de lecture des caractéristiques considérées comme 
porteuses de sens et donc jugées indispensables au bon déroulement de la carrière du 
public étudié. Des éléments de discussion ont également été proposés concernant la 
formulation du concept de rupture intentionnelle de carrière. Ils portent sur la logique 
de rupture-continuité et sur l’aspect objectif ou subjectif de l’intentionnalité. Ces 
éléments ouvrent des perspectives novatrices de recherche qui sont évoquées dans la 
section suivante. 
2. LA VALEUR ET TRANSFÉRABILITÉ DES RÉSULTATS
Le processus de rupture intentionnelle de carrière a été dans un premier temps 
défini à partir de différents travaux portant à la fois sur les phénomènes de 
reconversions professionnelles volontaires (Négroni, 2005a, 2005b, 2007), de 
bifurcation biographiques (Bidart, 2007, 2010) et de ruptures biographiques (Denave, 
2010, 2014) et à la fois sur les travaux liés aux conduites à projets (Boutinet, 2010), 
tout en intégrant des concepts complémentaires tels que ceux du maintien (Limoges, 
2010) et des événements et non-événements (Schlossberg, 2005). Ce processus a 
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ensuite été présenté et expliqué à travers les propos recueillis lors de l’enquête de 
terrain et ces données issues des récits de vie ont contribué à préciser les principales 
composantes d’une telle rupture.  
 
Ainsi, en ce qui concerne le moment de la définition du nouveau projet 
professionnel, le processus de rupture intentionnelle de carrière initialement formulé 
précise que la définition du nouveau projet professionnel se situe en aval de la 
rupture. Or, différents récits de vie mettent en évidence qu’il existe plusieurs 
moments où le cadre peut définir son nouveau projet professionnel : en aval de leur 
rupture et dans ce cas l’événement déclencheur est considéré comme une opportunité 
de se mettre en projet ; en amont de leur rupture durant la phase de maintien où 
l’événement déclencheur est souvent provoqué par la personne elle-même. Cette 
distinction n’avait pas été mise en avant dans la littérature consultée. Ce constat 
soulève un point de difficulté rencontré dans l’élaboration du cadre de référence de 
cette recherche qui porte sur l’intentionnalité de l’événement déclencheur. Le 
moment de la définition du projet professionnel a un lien avec l’intentionnalité de 
l’événement. Aussi, ces éléments permettent de distinguer plusieurs types de ruptures 
intentionnelles de carrière chez les cadres, certaines étant de nature objective et 
d’autres de nature subjective. 
 
 Les données recueillies sur le terrain contribuent également à préciser le type 
d’événements déclencheurs des ruptures intentionnelles de carrière. Lors de la 
formulation d’origine de ce processus, les événements des non-événements ont été 
distingués, et ceux-ci ont été classés selon leur nature (personnel, familial, 
professionnel…). Cette recherche permet d’identifier le type et la nature des 
événements considérés par les cadres comme ayant influencé leur rupture de carrière. 
À cet effet, il apparait que les sentiments des cadres vis-à-vis de leur travail ont un 
impact non négligeable sur leur dynamique de carrière. C’est principalement pour 
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cette raison que les événements ou non-événements figurant dans les premiers 
chapitres de cette thèse ont été par la suite regroupés sous le vocable « éléments ». 
Ainsi, parmi les éléments déclencheurs de la rupture intentionnelle de carrière 
figurent les sentiments négatifs à l’égard du travail de cadres et des événements 
objectivables par des faits (l’occasion de participer à un plan social, le décès d’un 
proche…). De même, une distinction est effectuée entre des événements déclencheurs 
à effets différés et directs qu’il serait possible de rapprocher de la théorie de Freud sur 
le « coup » et « l’après coup » évoquée par Boissière et Chabert (2014) pour 
distinguer le réactionnel et le compulsionnel face à l’événement. Aussi, il est mis en 
évidence que l’événement déclencheur direct est rarement isolé et qu’il intervient 
après une série d’éléments déclencheurs (sentiments négatifs et événements 
déclencheurs à effets différés). De ce fait, le sens à attribuer à l’événement se 
constitue donc sur la durée.  
 
Par ailleurs, cette thèse n’a pas permis d’approfondir certains aspects qu’il 
serait intéressant d’éclairer par des recherches complémentaires. En ce sens, il serait 
possible d’envisager une étude longitudinale permettant de suivre ces anciens cadres 
pendant quelques années et de vérifier s’ils ont conservé ou non leur nouvelle 
situation professionnelle, s’ils ont effectué une autre rupture intentionnelle de 
carrière, si d’autres éléments déclencheurs sont survenus dans leur parcours et s’ils 
ont toujours le sentiment d’avoir un travail qui fait sens. Il serait également 
intéressant de questionner ces adultes sur d’autres aspects en lien avec leur situation 
professionnelle tels que leur satisfaction, leur bonheur au travail ou leurs valeurs de 
travail en utilisant d’autres méthodes que le récit de vie, dont le questionnaire. Aussi, 
il serait possible d’envisager une étude comparative menée auprès de cadres 
québécois dans le but de dégager des similitudes et des distinctions, notamment à 
partir des éléments déclencheurs de la rupture de carrière et des caractéristiques d’un 
travail qui fait sens.  
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Les résultats de cette thèse montrent que la rupture intentionnelle de carrière 
visant à redonner du sens à sa vie professionnelle prend une dimension bien 
particulière chez les cadres interrogés. Néanmoins, le processus de rupture de carrière 
mis en évidence ainsi que la grille d’analyse des caractéristiques d’un travail qui fait 
sens pourraient être transférés sur d’autres publics avec des problématiques distinctes. 
Une population qui est assez proche de celle des cadres par ses caractéristiques 
(niveau élevé d’études, haut potentiel et stratégie d’employabilité) sont les chercheurs 
titulaires (Ph. D.). Bien qu’en France, ces professionnels ne soient pas dotés du statut 
de cadres car ils exercent le plus souvent dans des organismes de recherche publics 
qui n’ont pas recours à cette CSP, une première analyse réalisée auprès de ces 
chercheurs et de leurs tournants de carrière (Chevallier, 2016) met en évidence 
certaines similarités avec les cadres en rupture intentionnelle de carrière. Il s’agit 
notamment de la quête de sens. Seulement, il est apparu que les ruptures 
intentionnelles de carrière de ces chercheurs sont beaucoup plus subjectives, souvent 
liées à la difficulté de trouver « sécurité et autonomie » dans leur situation 
professionnelle.  
 
Par conséquent, les résultats de la présente recherche semblent transférables à 
différents publics et travaux ayant comme préoccupation à la fois les mobilités 
professionnelles descendantes motivées par une quête de sens. 
 
3. LES LIMITES DE LA RECHERCHE 
 
Cette recherche comporte plusieurs limites d’ordre conceptuel et 
méthodologique. 
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Concernant les limites d’ordre conceptuel, il demeure dans la notion de 
rupture intentionnelle de carrière quelques réserves. En effet, le concept 
d’intentionnalité été retenu en raison de son caractère général puisqu’il ne nécessite 
pas de passer par l’intention consciente (Drolet, 1991). Il est toutefois très difficile 
d’objectiver l’intention d’un individu à quitter sa situation professionnelle, 
principalement dans le contexte d’un récit de vie avec les illusions biographiques 
qu’il comporte (Bourdieu, 1986). Afin de vérifier le fait que la rupture était bien 
volontaire chez les cadres répondants, la chercheure leur a systématiquement posé la 
question en amont de l’entretien, lors du contact téléphonique préalable. Un des 
critères d’inclusion de cette enquête est que la rupture soit intentionnelle, c’est 
pourquoi, les dix personnes interrogées figurant sur le tableau récapitulatif de leurs 
parcours sont affirmatives sur le fait qu’elles avaient la volonté de quitter leur 
situation professionnelle au moment où elles l’ont quittée, et quelle que soit la nature 
juridique de la rupture (démission, abandon de poste, rupture conventionnelle, plan de 
départ volontaire, licenciement, transaction). Il s’agit ainsi d’un critère subjectif. 
Cependant, au moment des entretiens, lorsque l’exercice du récit de vie amène la 
chercheure à demander plus de détails sur la manière dont la rupture s’est effectuée, il 
est apparu dans deux cas précis (ceux de Karine et David) que la volonté de quitter 
leur situation professionnelle de cadres était relative. Néanmoins, ces deux personnes 
ont été conservées au sein de l’échantillon car elles répondaient quand même aux 
autres critères d’inclusion préalablement identifiés. Cependant, par souci d’honnêteté 
intellectuelle, ce doute a été exposé lors de la présentation de l’échantillon et ce biais 
a aussi été rappelé dès que nécessaire dans l’analyse des données. 
De même, les critères d’inclusion portent essentiellement sur les motifs et 
modalités de rupture de l’ancienne situation professionnelle de ces adultes et la 
projection qu’ils font à l’égard de leur nouvelle situation professionnelle. Par contre, 
pour une seule de ces personnes (Gislain), la nouvelle situation professionnelle 
envisagée après la rupture et celle qu’elle occupe aujourd’hui sont différentes. Ainsi, 
Gislain n’a pas été jusqu’au bout de sa rupture de carrière et est revenu à son métier 
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de cadre dans une entreprise différente. De la même manière que pour les deux cas 
cités précédemment (Karine et David), il a été convenu de conserver le cas de Gislain 
dans l’échantillon car il répondait aux critères d’inclusion préalablement identifiés, 
mais avec la nuance de rappeler systématiquement sa particularité lorsque cela était 
nécessaire et notamment au moment de l’interprétation des résultats.  
 
Pour ce qui est des limites d’ordre méthodologique, il est relevé qu’il existe 
aussi un laps de temps différent pour chaque personne interrogée par rapport au temps 
écoulé depuis qu’elle a réalisé sa rupture intentionnelle de carrière. Aussi, il semble 
nécessaire de signaler que ces adultes n’ont pas tous effectué leur rupture au même 
âge précisément, et ce malgré le fait que la temporalité de la rupture au moment du 
mitan de la vie fait partie des critères d’inclusion. Toutefois, comme il a été exposé 
précédemment, le mitan est une période mal délimitée prenant des réalités différentes 
chez chaque individu. Aussi, il faut reconnaître que les propos des cadres interrogés 
font appel à leur mémoire et à leur perception subjective de leur situation à une 
époque donnée, ce qui a pu probablement contribuer à introduire d’autres biais dont 
l’oubli de mentionner certains faits. En outre, il aurait été possible lors du traitement 
des données d’avoir recours à une autre personne spécialiste ou à d’autres méthodes 
d’analyse pour valider les contenus identifiés par la chercheure. 
 
Enfin, concernant le mode de réalisation des entretiens, il est nécessaire de 
préciser de nouveau que toutes les personnes n’ont pas été interrogées sous les mêmes 
conditions, bien qu’un seul et même guide d’entretien ait été utilisé. La chercheure a 
privilégié l’efficience en proposant à chaque personne répondante de réaliser 
l’entretien en lien avec son récit de vie dans le lieu qui lui convenait le mieux. De ce 
fait, certains entretiens se sont déroulées sur leur lieu de travail qui est souvent une 
pièce de leur domicile (c’est le cas de la majorité des créateurs d’entreprise), d’autres 
dans des lieux publics et le plus souvent dans des cafés. Cependant, dans tous les cas, 
des précautions ont été prises pour assurer le témoignage des personnes (endroit isolé 
des autres gens, du bruit ou autres sources de distraction) et le lieu de passation de 
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l’entretien a été systématiquement signalé dans le tableau synthèse des 
caractéristiques de l’échantillon. 
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CONCLUSION 
 
 Les ruptures intentionnelles de carrière chez les cadres arrivés au mitan de la 
vie représentent un phénomène encore peu connu chez cette population en France. 
Cependant, il s’agit d’un changement de situation professionnelle tellement important 
qu’il questionne et appelle à être mieux compris. En effet, dans un contexte où le 
marché du travail est morose, des mobilités professionnelles mettant en péril 
l’employabilité et la sécurité financière qu’assure une situation professionnelle de 
cadres sont difficilement compréhensibles. La quête de sens en est le motif principal 
et l’examen plus approfondi du public cible de cette recherche montre qu’il s’agit 
également de femmes et d’hommes doublement fragilisés par la société 
hypermoderne dans laquelle elles et ils évoluent, par leur statut de cadres qui les place 
dans une position délicate au sein de l’entreprise et d’autre part par leur arrivée au 
mitan de la vie qui est très souvent un moment de questionnements importants. Aussi, 
ces caractéristiques les prédisposent en quelques sortes à se questionner sur le sens 
(ou l’absence de sens) de leur vie personnelle et professionnelle. 
 
 Cette recherche avait pour principal objectif de décrire la nature des ruptures 
intentionnelles de carrière susceptibles d’être justifiées par une quête de sens chez des 
cadres français arrivés au mitan de leur vie. Trois composantes du phénomène des 
ruptures intentionnelles de carrière ont été abordées. La première composante porte 
sur les étapes du processus de rupture de carrière qui se rapprochent des conclusions 
provenant d’études portant sur les reconversions professionnelles volontaires 
(Négroni, 2005a, 2005b, 2007) et les ruptures biographiques (Denave, 2014), à la 
différence près qu’il existe dans cette thèse, une variante quant au moment de la 
définition du nouveau projet professionnel : il peut se produire en amont ou en aval 
de la rupture. De plus, il s’avère que cette variante conditionne le caractère objectif 
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ou subjectif de l’intention chez la personne d’effectuer une rupture de carrière. En 
effet, il est possible d’émettre un doute au sujet de cette intention lorsque la rupture a 
été réalisée avant qu’un nouveau projet professionnel porteur de sens ne soit défini. 
La seconde composante mise en évidence concernant les ruptures intentionnelles de 
carrière chez les cadres français arrivés au mitan de la vie concerne les éléments 
déclencheurs. Il apparait que non seulement des événements ont un effet déclencheur 
au moment de la rupture mais d’autres événements ou sentiments négatifs ont 
également une portée à effets différés qui a davantage tendance à renforcer le 
sentiment de désengagement que connaissaient les cadres concernés avant leur 
rupture intentionnelle de carrière. Une dernière composante de la rupture 
intentionnelle de carrière est traitée à travers la question du sens au et du travail. Il 
apparait que la sécurité d’une situation de travail (du point de vue financier et de la 
sécurité de l’emploi) n’est pas ce qui fait sens pour les personnes cadres ayant déjà 
une expérience professionnelle solide (de plus de dix ans). En effet, ces femmes et 
ces hommes privilégient davantage la finalité de leur travail (un travail qui soit utile à 
la société et aux autres), l’efficience de leur travail (la rationalisation de leurs tâches), 
la possibilité de conjuguer leur travail avec une vie privée satisfaisante, 
l’appartenance à une équipe de travail permettant d’avoir des relations humaines 
satisfaisantes et enfin exercer un travail qu’ils considèrent comme « moralement 
acceptable », c’est-à-dire que les valeurs de leur entreprise répondent à leurs valeurs 
individuelles. 
Cette recherche, bien que pouvant être considérée comme une recherche 
fondamentale s’est attachée à systématiquement faire le lien entre le triptyque 
recherche-formation-pratique du doctorat de la Faculté d’éducation de l’Université de 
Sherbrooke. Aussi, plusieurs contributions à cet effet sont proposées ci-après : 
Sur le plan de la contribution de cette thèse à la recherche, il faut mentionner 
que même si la question des ruptures professionnelles a fait l’objet de divers travaux  
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(Bessin et al., 2010; Bidart, 2007, 2010; Denave, 2010, 2014; Longo et Bidart, 2007; 
Négroni, 2005a, 2005b) aucune de ces études ne s’est spécifiquement intéressée aux 
mobilités professionnelles descendantes chez un public de cadres. De plus, ces 
recherches n’abordent pas précisément cette question sous l’angle de l’intentionnalité. 
De même, à l’exception des travaux de Denave (2010, 2014), les recherches 
recensées ne traitent pas du concept de rupture mais plutôt de notions beaucoup plus 
communes comme la réorientation, la reconversion ou encore la transition 
professionnelle qui n’étaient pas assez fortes pour souligner un changement 
identitaire. Aussi, le phénomène décrit à l’intérieur de cette thèse est bien de l’ordre 
de la rupture telle que définie précédemment, c’est-à-dire comprenant une nouvelle 
forme de continuité au sein de la carrière. 
 
Du point de vue de la formation, une utilisation possible de cette thèse serait 
d’intégrer les principaux résultats observés (et notamment ceux liés au sens du et au 
travail ainsi que le processus des ruptures intentionnelles de carrière) à l’intérieur de 
ce travail dans les programmes d’études en gestion des ressources humaines, en 
psychologie organisationnelle ou en orientation professionnelle afin de sensibiliser les 
futurs acteurs des RH en entreprise. De telles informations pourraient aussi être 
transmises aux responsables des Ressources Humaines (RH) des entreprises dans le 
cadre de la formation continue. En effet, les membres des RH sont très souvent 
impliqués dans la définition des politiques sociales et organisationnelles des 
entreprises et sont à ce titre sensibles aux actions à mettre en place pour enrichir la 
motivation des membres du personnel. Ceci permettrait d’une part de sensibiliser les 
spécialistes des RH au phénomène des ruptures de carrière et de l’importance du sens 
du et au travail afin qu’ils prennent en considération cette réalité dans leurs choix 
managériaux et organisationnels. D’autre part, il s’agirait de réfléchir avec eux aux 
différents dispositifs à mettre en place au sein de l’entreprise pour mieux 
accompagner ces cadres tout au long de leur processus de rupture de carrière. Ainsi, 
une meilleure connaissance du processus de rupture intentionnelle de carrière peut les 
rendre plus attentifs aux premiers signaux d’insatisfaction exprimés par les personnes 
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cadres ou d’autres catégories d’emploi. Également, des solutions immédiates comme 
la mobilité dans l’emploi (Mailliot, 2010) peuvent être susceptibles de repousser 
l’entrée dans la période de maintien. De plus, durant cette période, le recours à des 
dispositifs tels la possibilité de tester un autre métier tout en conservant son emploi de 
cadre, pourraient rendre ces ruptures plus faciles à envisager. D’autres dispositifs 
comme celui de la rupture conventionnelle pourraient alors prendre tout leur sens, 
principalement s’ils prévoient la possibilité pour les salariés de bénéficier grâce à 
leurs différents droits à la formation (Bilan de compétences, CPF ou CIF) ou à un 
accompagnement extérieur leur permettant de mieux préparer leur transition. À notre 
avis, ce genre de démarches ne pourrait qu’être bénéfique pour chacune des parties 
(employés et entreprise). Le fait que l’entreprise soit ainsi informée du calendrier de 
départ de son salarié pourrait faciliter l’anticipation du processus de transfert de 
connaissances. De même, la personne (cadre ou non) ayant échelonné son nouveau 
projet professionnel pourrait possiblement l’envisager avec plus de sérénité. 
Du point de vue de leurs applications pratiques, les connaissances produites à 
l’intérieur de cette thèse pourraient également être diffusées auprès des organisations 
en questionnement par rapport à la fidélisation de leurs cadres à potentiel. En effet, de 
nombreux cadres français projettent d’effectuer une mobilité professionnelle en 
dehors de leur domaine d’expertise (APEC, 2008). Cette fuite des entreprises du 
domaine marchand est alarmante et montre une difficulté de la part des cadres à 
trouver du sens dans leur travail. Ainsi, la question du sens que peut générer une 
activité professionnelle est une des composantes d’une notion plus générale qui est la 
Responsabilité Sociale de l’Entreprise (RSE). À cet effet, de nombreuses 
organisations tentent de mettre en place une politique de RSE mais se limitent 
souvent à des sujets les plus superficiels (organisation de l’espace de travail, accès 
facilité aux loisirs pour les salariés, par exemples). Or un éclairage sur la question du 
sens que peut générer une activité professionnelle et une organisation de travail ainsi 
que le recours à une grille de lecture accompagnée de bonnes pratiques à initier 
pourrait s’avérer un excellent moyen de mettre en pratique les principaux résultats de 
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la présente recherche. Les conclusions de cette thèse précisent en plus les 
caractéristiques sensibles chez les cadres arrivés au mitan de la vie (notamment la 
conciliation entre leur vie professionnelle et personnelle et dans certains secteurs 
d’activité, le sentiment d’avoir sa place dans un domaine où les « jeunes » sont 
considérés comme plus compétents). Sur cette base, les organisations connaissant une 
fuite de leurs cadres pourraient revoir leur mode de fonctionnement à cet égard ou 
utiliser ces différentes caractéristiques lors de l’embauche de leur personnel cadre.  
De nombreuses autres contributions tant préventives que curatives pourraient 
être envisagées à partir des résultats de cette recherche. De plus, même si le 
phénomène des ruptures intentionnelles de carrière est causé en partie par les 
caractéristiques organisationnelles de l’ère hypermoderne (Aubert, 2004a; de 
Gaulejac, 2005), il ne faut pas oublier que les cadres (et possiblement les autres 
travailleurs) sont également touchés de manière individuelle par l’hypermodernité 
(Aubert, 2004b) et que l’arrivée au mitan de la vie constitue un formidable moment 
de remise en question. Enfin, malgré le fait que ces ruptures, peuvent parfois être 
vécues sur le mode d’une crise, elles ne doivent pas être évitées à tout prix car elles 
peuvent être abordées de manière sereine, notamment lorsqu’une réflexion est posée 
sur le sens accordé par l’individu à sa vie de travail.   
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ANNEXE A 
GUIDE D’ENTRETIEN 
Ce guide a pour objectif de donner des éléments de relance à la personne interrogée  
ou à la réponse fournie lors du  récit de vie. 
1. Quel a été votre parcours professionnel, depuis votre cursus universitaire
jusqu’à aujourd’hui ? (question en lien avec l’objectif spécifique 1)
2. Comment s’est déroulé votre changement professionnel ? Quelles en ont été
les grandes étapes ? (question en lien avec l’objectif spécifique 2)
3. Comment justifiez-vous ce changement professionnel ? (question en lien avec
l’objectif spécifique 3)
4. En quoi votre situation professionnelle actuelle est-elle différente de celle que
vous avez connue avant votre changement professionnel ? (question en lien
avec l’objectif spécifique 4)
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ANNEXE B 
ANNONCE DIFFUSÉE AUPRÈS DES PERSONNES PARTICIPANTES 
Doctorante à l’Université de Sherbrooke, je réalise une thèse portant sur les 
changements professionnels des cadres en France. J’étudie le parcours de cadres 
ayant volontairement et radicalement changé d’activité professionnelle après plus 
d’une dizaine d’années dans un secteur donné. 
Si vous répondez à ce profil et que vous souhaitez participer à cette recherche, 
il s’agit de réaliser un entretien où vous serez invité à exposer votre parcours ainsi 
que vos choix professionnels. Celle-ci durera au maximum 3 heures et se déroulera 
dans un lieu choisi à votre convenance. Tous les propos échangés au cours de cet 
entretien seront strictement confidentiels et anonymisés en vue de l’analyse et de la 
présentation des résultats. L’ensemble des informations recueillies sera utilisée 
uniquement aux fins de cette recherche.  
Si vous souhaitez participer à cette recherche ou avoir plus d’informations, 
n’hésitez pas à me contacter à l’adresse suivante : 
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ANNEXE C 
CONSIGNE PRÉALABLE AU RÉCIT DE VIE 
Cet entretien est réalisée dans le cadre d’une recherche doctorale portant sur 
les changements professionnels chez les cadres. Je tiens à vous préciser  que tous les 
propos échangés au cours de notre entretien sont strictement confidentiels et seront 
anonymisés en vue de l’analyse et de la présentation des résultats. L’ensemble des 
informations recueillies sera utilisée uniquement aux fins de cette recherche. Je vous 
rappelle que vous pouvez à tout moment changer d’avis quant à votre participation à 
cette recherche et vous pouvez également communiquer avec les personnes 
mentionnées sur votre exemplaire de protocole de consentement si vous souhaitez 
obtenir des renseignements complémentaires. 
La méthode choisie pour recueillir les informations nécessaires à cette 
recherche est la méthode du récit de vie. Il s’agit d’un entretien où je vous laisserai 
vous exprimer. Ainsi, je vais vous demander de prendre le temps de me raconter votre 
histoire professionnelle depuis vos choix d’orientation scolaire et professionnelle 
jusqu’à aujourd’hui. Mon attention se portera principalement sur la période précédant 
et suivant votre changement professionnel, n’hésitez pas à me préciser quels étaient 
vos ressentis concernant votre situation professionnelle de l’époque et comment s’est 
déroulé votre changement professionnel. Si je souhaite des informations 
complémentaires je me permettrais de vous le préciser. 
Je vous écoute. 
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ANNEXE D 
ATTESTATION DE CONFORMITÉ DU COMITÉ D’ÉTHIQUE DE 
L’UNIVERSITÉ DE SHERBROOKE 
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ANNEXE E 
PROTOCOLE DE CONSENTEMENT 
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ANNEXE F 
DESCRIPTION DES TABLEAUX D’ANALYSE DES DONNÉES 
Afin de mieux visualiser et comparer les parcours professionnels de ces 
femmes et de ces hommes, chaque récit phénoménologique a fait l’objet d’un tableau 
d’analyse biographique mettant en évidence différents éléments constituant des 
critères à prendre en considération dans l’analyse des données à l’aide des éléments 
suivants : 
1. Une première colonne concernant la temporalité des faits : le temps y est
exprimé non pas sous forme de date, ce qui compliquerait par la suite l’analyse
comparative des données mais sous forme d’un décompte d’années, où A0
correspond aux années d’études des personnes répondantes et A1 correspond à
la première année de vie professionnelle, A2 à la seconde année, etc.
2. Une seconde colonne est dédiée à l’âge des personnes répondantes au moment
des faits.
3. Une troisième colonne s’intéresse aux postes successifs tenus par les personnes
répondantes. Plus précisément, il s’agit ici des intitulés des postes qu’elles ont
occupés, du type d’entreprises qu’elles ont fréquentés, du type de contrat de
travail dont elles étaient titulaires et éventuellement des motifs de mobilité
professionnelle. Il s’agit de données extraites directement des verbatim qui ont
parfois été reformulées (notamment en ce qui concerne le type d’entreprise)
pour garantir l’anonymat. Ces données servent notamment à comprendre la
dynamique de carrière des personnes répondantes (ce qui les a motivées ou non
à effectuer des mobilités).
4. La quatrième colonne est dédiée aux événements externes qui ont été explicités
dans les récits de vie. Ont été distingués ceux qui semblaient avoir eu un impact
sur la carrière selon les dires des répondants en les surlignant en gras, il s’agit
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alors de ce qui est nommé dans la présente recherche les événements 
déclencheurs.  
5. Les cinquième et sixième colonnes sont consacrées à la mise en valeur des
sentiments positifs et des sentiments négatifs ressentis et exprimés dans les
discours des personnes répondantes à propos de leur situation professionnelle
du moment. Ces deux types de données sont pertinentes dans la mesure où elles
renseignent de manière plus subjective sur le ressenti des répondants et
apportent des informations complémentaires aux données plus objectives telles
que les motifs de changement de poste ou des événements externes.
6. La septième colonne est consacrée aux extraits de verbatim correspondant aux
reformulations figurant dans chacune des colonnes précédentes (motif de
changement de poste, événement externe, sentiment positif ou négatif), avec
toutefois une précision sur le fait qu’il s’agisse ou non de motifs porteurs de
sens sur lesquels s’appuient la rupture (dans ce cas ils sont surlignés) ou qu’il
s’agisse d’éléments porteurs de sens pour décrire la nouvelle situation
professionnelle (dans ce cas ils apparaissent en italique).
7. Une huitième colonne renseigne sur les étapes de la dynamique de carrière de
chaque personne répondante. La détermination des étapes de la dynamique de
carrière sont précisées dans la partie consacrée à l’analyse des résultats
concernant le premier objectif spécifique de recherche.
Pour résumer, ce tableau vise à mettre en évidence les éléments répondant aux 
objectifs spécifiques de cette recherche de la manière suivante : la présence d’une 
colonne dédiée aux étapes du processus de carrière de l’adulte (colonne 8 répondant à 
l’objectif spécifique 1). Ensuite, la quatrième et la cinquième colonne apportent des 
éléments reformulés afin de répondre à l’objectif spécifique 2. La colonne 7 reprend 
des extraits bruts visant à apporter des éléments de réponse aux objectifs spécifiques 
3 et 4). La compilation des dix tableaux d’analyse des répondants constitue un tableau 
global d’analyse comparative des données. 
